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‘La igualdad de la mujer debe ser un componente central de cualquier intento de
resolver los problemas sociales, econdmicos y politicos del mundo. En
consecuencia, si en el pasado las mujeres lucharon para que la igualdad entre los
géneros formara parte del temario de la comunidad internacional, la igualdad entre
los géneros es hoy uno de los principales factores que conforman ese temario”.

Kofi Annan, Secretario General de las Naciones Unidas
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INTRODUCCION

En todas las sociedades conocidas ha existido una division del trabajo en funcion
del sexo y esta division ha conllevado en muchos casos a un sometimiento de las
mujeres, y aunque la participacion de las mujeres en la fuerza de trabajo ha
aumentado en forma sostenida desde 1950, se han acentuado las desigualdades
fundadas en el género, en cuanto a la remuneracion y las condiciones de trabajo.

Por ejemplo, el concepto del hombre como “cabeza de familia” implicé por mucho
tiempo la no consideracion, para efectos laborales, de las mujeres que trabajan sin
remuneracién en negocios familiares, propiedades agricolas, etc., por lo que en
las estadisticas aparecen como “poblacién inactiva”. En este mismo sentido, Ia_s
labores domésticas no se consideran “trabajo” y, dado que en gran parte estas

labores son realizadas por mujeres, se les ha excluido de la fuerza{aboral.

Asi, las mujeres continian tropezando con barreras que se oponen.a su
potenciacion econémica y a sus actividades empresariales. Entre esos obstaculos
se incluyen la discriminacion en la educacion, la capacitacion, la contratacién, los
niveles de remuneracion y frecuencia de promocidn inferiores por igual trabajo; asi

como mayores responsabilidades domésticas.

Algunos de los aspectos mas caracteristicos de la situacion laboral de la mujer en

México, son:

1. Existe un incremento en la participacién de la mujer en lo que se refiere a la
poblacién econdomicamente activa (PEA). (1993 el 30.93% eran mujeres y el
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69.07% hombres, mientras que para 2003 el 34.30% son mujeres y el
65.70%, homfnres)‘. En entidades como el D.F., donde la tasa de actividad
laboral de las mujeres es de las mas altas, alrededor del 40% segun INEGI,
se observa que alrededor del 86.7% de la PEA femenina se ubica en el
sector servicios, siendo éste el generador de casi tres cuartas partes del
productc total del D.F., aunque la mayor parte de estos servicios se ofrezca
a través de mecanismos informales?.

2. Elincremento en la participacion de la mujer en el mercado laboral no se ha
traducido, en general, en mayores ingresos aun cuando la mujer haya
ganado terreno en las ocupaciones profesionales y técnicas.

3. La situacién economica de la mujer ha cambiado, porque se observa que
varias de ellas son ahora cabezas de familia:

e Las mujeres divorciadas participan en 71.4% en la PEA y las mujeres
separadas, en un 63.4%.

e 13 de cada 100 mujeres no reciben ingreso por su trabajo, mientras
que 7 de cada 100 hombres se encuentran en esta situacion.

*» No obstante el incremento en la participacion de la mujer en las
actividades economicas, existe aun el rol tradicional del hombre
como “proveedor’ (30.4%) y de la mujer como “ama de casa"
(47.8%).°

4. Si bien existe heterogeneidad en los empleos de las mujeres, en los grupos
ocupacionales y en las condiciones de trabajo, en térmihnos generales el
empleo femenino tiende a concentrarse en trabajos de baja remuneracién,
en labores parciales y no calificadas, a domicilio y domésticas, en trabajos a
tiempo parcial, interinos o por tempcrada en em,r.;leos de corta duracion o

! Poblacion econémicamente activa segtin sexo, 1991-2003.
http://www.inegi.gob.mx/est/contenidos/espanol/tematicos/mediano/anu.asp?t=mtra02&c=3651
? Plan de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres en el Distrito Federal.
http://-vww.inmujeres.df.gob.mx/quiensomos/p_igualdad’emplec.himl

? Indicadores de trabajo. http://www.inmujeres.gob.mx/pprincipal/index.html
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subcontratados, por cuenta propia en el sector informal y en general en
actividades sir; prestaciones sociales, entre las que destaca el acceso a
guarderias. |

5. El acceso a este tipo de empleos es lo que, en gran medida, ha posibilitado
el crecimiento de la participacién de las mujeres en el mercado laboral,
aunque este tipo de labores con menores ingresos, disminuyen también la
calidad de vida de las mujeres y de sus familias, ocasionando también una
inseguridad en el empleo y desigualdad de oportunidades®.

La situacion planteada en torno al trabajo femenino justifica la investigacién sobre
ciertos aspectos en los que se observa la faita de equidad en cuestién de género
dentro del ambito laboral que, a su vez, impide el crecimiento de la sociedad en
general. Tales aspectos serian: la contratacion, la capacitacion, la remuneraciéon y
los niveles jerarquicos en los cuales es posible analizar la inequidad de género,
porque de acuerdo a lo que se puede ver en los datos mostrados anteriormente, a
la mujer no se le permite el acceso a cualquier tipo de actividad y sus ingresos son
notablemente menores, lo cual puede deberse a una tabulacion inequitativa dé su
salario o a menores oportunidades de desarollarse en el ambito laboral, esto
ultimo puede monitorearse a través de los datos que en cuanto a capacitacion y
niveles jerarquicos se tengan, porque al tener mas oportunidades de capacitarse
mejor para sus labores o de postularse con igualdad de oportunidades para

niveles jerarquicos mayores, también se tendria un mayor ingreso.

“[...] Es necesario garantizar el ejercicio igualitario del derecho al trabajo como

derecho inalienable de todo ser humano. Para ello se deberan adoptar medidas

* Plan de lgualdad de Oportunidades para las Mujeres en el Distrito  Federal.
http://www.inmujeres.df.gob.mx/quiensomos/p_igualdad/empleo.html



a fin de garantizar iguales oportunidades que el varén, en la obtencion del empleo,

el ascenso, la promacién, la capacitacion y la estabilidad laborales [...]"5

Uno de los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo 2001-2006 es poner a
disposicion de las mujeres los medios y recursos para que desarrollen
integralmente sus capacidades, contribuyan, tengan acceso, control y disfrute
efectivo de los servicios y beneficios del desarrollo del pais y decidan en
condiciones de equidéd en todos los aspectos de la vida laboral.

En el sector publico, se ha disefiado una estrategia de politicas y programas
coordinados con el fin de impulsar una intervencion intersectorial e
interinstitucional para dar atencion a los problemas de género que mas afectan a
nuestra sociedad. Esto permitird que, en el largo plazo, esta perspectiva sea
incorporada de manera firme e irreversible, no sélo.a las politicas de gobierno,
sino ademas a los valores de la cultura nacional, para que la igualdad de género

forme parte de ia manera de pensar y de vivir de los mexicanos.®

Partiendo de la condicion de la mujer expresada anteriormente, asi como del
interés que muestra el Gobiemo dentro del Plan Nacional de Desarrollo en lograr
que existan condiciones de equidad en la vida laboral, se considera importante
realizar una investigacion acerca de la existencia de inequidad de género en los
aspectos de contratacion, capacitacion, remuneracion y niveles jerarquicos de dos
organismos dependientes- del Gobiemo que desarrollaron un estudio mas

5 Plan de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres en el Distrito  Federal.

http://www.inmujeres.gob.mx/pprincipal/index.html
& Progama  Nacional para la Igualdad de Oporunidades y no  Discriminacion  contra  las  Mujeres.

http://www.inmujer df.gob. mx/quiensomos/p_igualdad/igualdad.himi



completo al respecto:

La PGR, institucion de la administracion publica descentralizada, dentro de
la cual la entonces Direccion General de Organizacion y Control del
Personal Ministerial, Policial y Pericial realizé un cuestionario cuyo fin era
obtener informacion de las necesidades del personal sustantivo en cuanto a
material, equipo, capacitacion, etc. Acorde con el interés del actual gobierno
en proporcionar condiciones equitativas en el ambito laboral, incluyeron en
este cuestionario preguntas que se consideraba eran adecuadas para
detectar irregularidades al respecto (dichas preguntas se incluyeron en la
parte |l del cuestionario, en el rubro de “programa de género y equidad y
apoyo institucional’); sin embargo, dado que el principal objetivo del
cuestionario era la deteccion de necesidades basicas del personal, no se
hizo un analisis ‘a profundidad de los resultados finales del cuestionarin. En
el presente trabajo se realiza el analisis de los datos obtenidos en este
cuestionario, no sélo en la parte correspondiente al programa de género y
equidad, sino del cuestionario en su totalidad, para detectar las situaciones
de inequidad en los aspectos que se pretenden analizar en este trabajo
(contratacién, capacitacion, remuneracion y niveles jerarquicos).

LyF, organismo paraestatal, en el cual se realizé6 un analisis del Contrato
Colectivo de Trabajo (C.C.T.) con el fin de detectar los puntos en los cuales
se plantea una situacion de inequidad para proponer alternativas que
evitaran propiciar dicha inesquidad. El .ambito de accién de LyF radica
principalmente en el D.F. que, como se menciond anteriormente, tiene una
de las tasas de actividad laboral femenina mas altas. Por esta razén se
considera importante analizar su situacion, considerando los mismos
aspectos de contratacion, capacitacion, remuneracién y niveles jerarquicos
a través del analisis realizado al Contrato Colectivo de Trabajci. asi como de

la informacién obtenida de la representacion sindical y de los



representantes de la Administracion, con lo que se da forma a la

informacion obtenida de dicho contrato:

El esquema dentro del cual se presenta el siguiente trabajo es el siguiente:

Al principio del trabajo se da una breve explicacion de la metodologia empleada
para el desarrollo de esta investigacion, indicando el planteamiento del problema,
las preguntas que se derivan de él y que serviran para el desamollo del anélisis,
los objetivos de la investigacion, la hipdtesis a comprobar, asi como el tipo de

investigacion que se efectud.

Para la exposicion de los casos, de su analisis y de las conciusiones obtenidas al

respecto se ha dividido en cuatro capitulos.

En el primer capitulo se desarrolla el marco tedrico, mencionando las principales
teorias de la motivacion, las cuales se separan en dos categorias: las de
contenido y las orientadas al proceso (dentro de esta Ultima catzgoria se Enc!uyé la
Teoria de la Equidad), como parte final del capitulo se explican también el
concepto de genero y lo que se refiere a la inequidad en dicha cuestion.

En el segundo capitulo se da una sintesis de cdmo ha sido la situacién de la mujer
en el ambito laboral, a lo largo de la historia. Se comienza con un panorama a
nivel mundial, para después enfocamos en la situaciéon que ha vivido la mujer en
México. )

En el tercer capitulo se explican en los primeros dos puntos, los casos de andlisis
(PGR y LyF), posteriormente se abren ctros dos puntos para ejemplificar como

influye la inequidad de género en cuestion de contratacion, capacitacion,
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remuneracion y niveles jerarquicos en el desarrollo de las mujeres, asi como en la

competitividad de las organizaciones.

Por dltimo, en el cuarto capitulo, se dan las conclusiones derivadas de la
investigacion y se incluyen algunas propuestas para que se dé una mayor equidad
de género en e! ambito laboral.



METODOLOGIA

Planteamiento del problema. -

La presencia de la mujer en la poblacién econémicamente activa (PEA) no es un
hecho reciente en nuestro pais y tampoco lo son los incrementos notables en su
participacion. De 1950 a 1960 la PEA se caracterizd por un aumento en la fuerza
de trabajo femenina en las distintas ramas de la economia y una disminucién en la

participacion de la poblacién masculina.

Este incremento de la poblacién femenina en el trabajo se ve relacionado con
distintos factores:

En las regiones de mayor desarrollo, como resultado de la industrializacion

y la ampliacién del sector servicios, se observa una mayor participacion de

las mujeres. Es decir, hay mayores oportunidades de empleo remunerado

en las areas urbanas.

* Los niveles de desempleo y subempleo en las unidades familiarés. con la
insuficiencia de un solo salario para la manutencion familiar.

* Los fines de los empresarios, interesados en obtener mayores ganancias
por medio del trabajo barato.

» El status social y los cambios de actitud de la sociedad frente al trabajo de

la mujer.

Para 1960 la proporcion de mujeres en el sector servicios fue de 52.9%
predominando los servicios personales y, en especial, el doméstico. En los
servicios educativos trabajaba el 6.7% de las trabajadoras. Su participacion en la
industria de transformacion alcanzaba el 18.4%, mientras que en el comercio, el

17.3% de las mujeres trabajaba en la venta al menudeo.



Hay mayor participacion de la poblacion femenina en las inﬁustrias menos
dinamicas y alta con.centracién en la rama de servicios, sin tomar en cuenta las
actividades agricolas. Otra caracteristica impo-ntante es la mayor participacion de
la mujer en la industria tradicional y en actividades de baja productividad.

En el documento sobre la participacién de la mujer en la industria en el Primer
Congreso General Ordinario de la FOOF (Federacion Obrera de Organizaciones
Femeniles), se dice: “El actual panorama industrial nacional nos demuestra que
existen dos millones de mujeres, que laborando y rindiende a la par que el hombre
en la industria, una cantidad considerable estd colocada en desigualdad de
remuneracion que éste. El patron la consideré como un ser de bajas condiciones,

una cosa alquilada a la que él ponia precio y trataba a su antojo”’.

En el Archivo General de la Nacidén en lo correspondiente al Fondo Documental
del presidente Adolfo Ruiz Cortines, de 1956 a 1988, existe informacién que se
refiere fundamentaimente a trabajadoras que prestaban sus servicios en las
diversas dependencias gubernamentales, empresas paraestatales y .algunos

organismos descentralizados.

Las empleadas realizaban funciones de servicios, aun las profesionistas (en su
mayoria son abogadas y médicas). Se desempefaban en puestos que requerian
de escasa preparacion y muchos de ellos eran extension del trabajo doméstico,
relacionados con las tareas consideradas como propias del sexo femenino, por
ejemplo, maestras, educadoras, enfermeras, secretarias, cajeras, lavanderas,
conserjes, afanadoras, nineras, promotoras, costureras, etc. En general ocupaban
puestos de auxiliares administrativos, de intencancia, postales, de consultorio. La

excepcion la constituian las directoras y las inspectoras en las escuelas.

7 Solis de Alba, Ana Alicia y Alba Martinez Olivé. Trabajaduras Mexicanas, México, 1990, pag. 23.
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En el material localizado sobresalen las numerosas demandas de empleo, asi

como la insuficiencia salarial (aumentos, nivelacion, aguinaldos, etc.)®

A finales de los afos setenta y principios de los ochenta, México vivié un periodo
de auge econdmico debido al alza de los precios del petrdleo, que facilité la
entrada de las mujeres al mercado laboral en diversos sectores econdmicos; sin
embargo, en 1987, la recesién econdémica afectd la incorporacion femenina al
trabajo, de manera que se reduce la participacion de la mujer en trabajos

manuales no asalariados y se incrementa en los trabajos manuales asalariados.

Como podemos observar, desde la incorporacion de la mujer al mercado laboral,
en general, se dan ciertas diferencias: una remuneracién menor a las mujeres que
a los hombres, mayor explotacion, al contratarlas se les exigen mas requisitos
relativos a su condicién biolégica (examen de no .gravidez e incluso que no
estuvieran casadas). Asimismo, las mujeres ocupan puestos méas adecuados a los,
valores socialmente atribuidos a ellas, como son servicios domeésticos, secretarias,

cocineras, etc., que suelen ser los de menor ingreso.

Esta situacion ha sido reconocida de tal manera que el actual Gobierno establece
dentro del Plan Nacional’ de Desarrollo el objetivo de lograr que existan
condiciones de equidad en el ambito laboral, por lo que se plantea |a necesidad de
detectar en qué organizaciones se ha hecho algo al respecto, sobre todo en el
ambito gubemamental.

Dentro de este ambito encontramos dos organismos (PGR y LyF), los cuales han
realizado estudios en cuanto a género y, si bien, aun no hén tomado medidas para
lograr una mayor equidad, si se han dado a la tarea de detectar las inconsistencias

que existen al respecto.

¥ Solis de Alba, Ana Alicia y Alba Martinez Olivé. Trabajadora, Mexicanas, México, 1990, 23 y 24pp.



Lo anterior nos lleva a la formulacion del problema de investigacion

a través de las siguientes preguntas:

¢ Existe una condicién de inequidad en cuestion de género dentro del ambito
laboral mexicano, en los casos especificos de PGR y de LyF, en cuestiones de

contratacion, capacitaciéon, remuneracion y niveles jerarquicos?

¢Qué tanto la inequidad en cuestién de género es un factor que obstaculiza el
desarrollo integral de la mujer?

¢La existencia de una equidad de género en el ambito laboral incrementaria la
competitividad de las organizaciones?
¢, Qué alternativas permiten la equidad entre hombres y mujeres en el ambito

laboral?

Objetivos de la investigacion.

Objetivo general.
« l|dentificar si existe una inequidad en cuestion de género en el ambito laboral
de la PGR y de LyF, en los aspectos de contratacion, capacitacion,

remuneracion y niveles jerarquicos.
Objetivos particulares.
e Mostrar las principales teorias relacinnadas con la equidad en el ambito

laboral, asi como los conceptos que definen la equidad e inequidaa de género.

» |dentificar las caracteristicas del trabajc de las mujeres a lo largo de |a historia.



o Determinar qué tanto la inequidad en cuestion de género en el trabajo,
obstaculiza el desarrollo integral de las mujeres.

e Determinar si la equidad de género en el ambito laboral, mejora la
competitividad de las organizaciones.

» |dentificar alternativas que permitan la equidad entre hombres y mujeres en el
ambito laboral.

Hipotesis.

En el ambito laboral de la PGR y de LyF existe una inequidad en cuestién de
género en los aspectos de contratacion, capacitaciéon, remuneracion y niveles
jerarquicos.

Tipo de investigacion y metodologia.

El tipo de investigacion sera correlacional y utilizando un método deductivo en
cuanto a las técnicas de recoleccion de datos y medicidén, ya que se pretende
mostrar la existencia de una inequidad en cuestion de género en el ambito laboral
de la PGR y LyF en los aspectos de contratacion, capacitacién, remuneracion y

niveles jerarquicos.

Asimismo, se realizara una investigacion documental de tipo hipotético-deductivo,
a través de fuentes indirectas, para explicar todos los aspectos tedricos que se
involucran en la realizacion de este trabajo, basandose en un marco tedrico

conformado a partir de las teorias de la motivacién, divididas en lo que son las
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teorias de contenido y las orientadas al proceso. En estas Ultimas se ubica la
Teoria de la Equidad: la cual se complementa con un marco conceptual en el cual
se define el género, asi como la equidad e ineduidad en esta categoria, con el fin
de dar forma a los supuestos tedricos de la investigacion.

Para ejemplificar la problematica que se plantea dentro del ambito laboral en
cuanto a los aspectos de contratacion, capacitacion, remuneracion y niveles
jerarquicos, se analizara un estudio que se realizé en la PGR a nivel nacional, en
el que se aplicd un cuestionario a todo el personal sustantivo y administrativo,
abarcando dichos aspectos, entre otros, con el fin de determinar las diferencias de
género que existen en esta institucion. Asimismo, se analizara una investigacion
que se realizd en LyF, con el propésito de determinar las diferencias por género
que se dan en esta organizacion (brincipalmente en cuestiones de remuneracion).
Esta investigacion se basa en un analisis que se realizé respecto del Contrato
Colectivo de Trabajo, por e que se regulan las condiciones
obrero-patronales en esta organizacion, asi como en una serie de entrevistas que
se efectuaron al personal de confianza administrativo y a los representantes
sindicales. |



CAPITULO 1

Marco Teorico

1.1. TEORIA DE LA EQUIDAD

Dentro de los aspectos tedricos de la Administracion, la inequidad se describe en
la Teoria de la Equidad, la cual se encuentra englobada dentro dei ambito de las
teorias de la motivacion.

El término “motivacion”, proveniente del latin movere, que significa mover, se
refiere al comportamiento que es causado por necesidades intrinsecas del
individuo y que es orientado en funcion de los objetivos que pueden satisfacer
esas necesidades. Al hablar de motivacion, nos enfocamos principalmente en tres

aspectos:

1) Lo que induce a una persona a comportarse de determinada manera
2) Lo que orienta a este comportamiento hacia una cierta direccion
3) Cémo se puede mantener este comportamiento®

Por lo tanto, la motivacion puede definirse como: "[...] Las fuerzas psicoldgicas

que determinan la direccion del comportamiento de una persona en una

organizacion, su nivel de esfuer-o y de persistencia para vencer obstaculos [...]"*°.

? Steers, Richard M. y Lyman W. Porter. Motivation and work behavior, Estados Unidos, 1991, 5 y 6 pp.
'* Jones, Gareth R; Jennifer M. George y Charles W. L. Hill. Contemporary Management, Estados Unidos,
1998, pag. 427.
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Las teorfas de la motivacion pueden dividirse en dos categorias: las de contenido

y las orientadas al proceso.

Teorias de contenido™'.

Estas teorias se basan en la idea de que el comportamiento surge de una
motivacién instintiva e inconsciente, provocada por determinados factores. No se
ve la motivacion como algo plenamente consciente y racional, sino-que se
considera que tiene un fondo instintivo.

Mc Dougall, define el instinto como: “una disposicion psicoldgica .innata que
determina a su poseedor a percibir o prestar atencion a los objetos de cierto tipo,
con el fin de experimentar una determinada emocién frente a alguna cualidad
particular de dicho objeto, que le permita reaccionar en consecuencia, o al menos,

que lo impulse a tener esta reaccion”.

Basados en esta definicion, podemos observar que las teorias de la motivacion
que se incluyen dentro de esta categoria, consideran que los individuos tienen en
mayor 0 menor grado estas reacciones instintivas que los obligan a comportarse
de determinada manera bajo ciertas circunstancias, y que esto depende tanto de

-

factores externos como internos.

" Velaz Rivas, José Ignacio. Motivos y motivacién en la empresa, Madrd, 1996, 25 y 26 pp.
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A continuaciéon se explican brevemente dos de las mas importantes teorias que

recaen en esta categ:oria:
1) Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow,

Formulada por Abraham Maslow, el cual sostiene que las necesidades
humanas estan dispuestas en diferentes niveles, de acuerdo a su importancia
e influencia, colocandolas de acuerdo a esta clasificacion de la siguiente

manera:

Autarrea
lizacion

Sociales

Seguridad

Fisiolégicas

De acuerdo a esta teoria, cuando las necesidades de los niveles inferiores son
cubiertas, dejan de ser motivadoras del comportamiento y se busca la
satisfaccién de necesidades de nivel superior, aunque las necesidades de

diferentes niveles siempre interactuan, influyendo el comportamiento humano.

" Velaz Rivas, José Ignacio. Motivos y motivacién en la empresa. Madrid, 1996, pag. 121.



2)

Teoria de los dos factores de Herzberg".

Formulada por Frederick Herzberg, el cual sefiala que existen dos factores que
orientan el comportamiento de las personas: factores higiénicos o extrinsecos y

factores motivacionales o intrinsecos.

Factores higiénicos. Estos se localizan en el ambiente que rodea a los
trabajadores (condiciones fisicas de trabajo, politicas de la empresa,
reglamentos internos, etc.) y aunque no provocan satisfaccion cuando existen,

la falta de ellos si origina insatisfaccion.

Factores motivacionales. Estan relacionados con el contenido del cargo y la
naturaleza de las tareas realizadas por la persona (responsabilidades,
reconocimiento, progreso profesional, etc.). Al estar relacionados estos
factores directamente con sus funciones pueden resultar motivadores y
redundar en un mejor desempefio del individuo o, en un sentido contrario,
tienen un efecto de desmotivacién, provocando apatia, desinterés y falta de

crecimiento del individuo.

Teoria de las necesidades aprendidas™.

Esta teoria formulada por David McClelland, establece que las personas

adquieren necesidades por la interaccién que tienen con su entorno. Estas

necesidades se convierten en motivadores para los individuos, dividiéndose en

tres grupos: afiliacion, logro y poder.

"> Velaz Rivas, José Ignacio. Motivos y motivacién en la empresa, Madrid, 1996, pag. 132.
" Ibid., pag. 139.



Afiliacién. Es el deseo de desarrollar y sostener relaciones estrechas y
mutuamente satisfactorias. Los individuos con una alta motivacién de afiliacion
prefieren adecuarse a las normas de un grizpo. la desaprobacién o aprobacion
de los demas cuenta mucho para ellos; en cambio, los individuos que tienen en
menor grado este tipo de motivacion, se consideran personas poco sociables y

de poca participacion en un equipo, aunque desemperien bien sus labores.

Logro. Es el deseo de ser exitoso en funcion de alguna norma de
excelencia o en situaciones competitivas. Las personas con un alto grado de
motivacion de logro suelen establecerse sus propios objetivos y desean una

retroalimentacién inmediata y concreta.

Poder. Es el deseo de un individuo por influir y controlar a los demas y a su
entorno social.
Este poder puede ser personal o socializado. El primero se refiere a como la
gente trata de influir y controlar a otros para afirmar sus dominios; mientras
que, el segundo se refiere a cuando los individuos utilizan su influencia para
resolver problemas organizacionales y ayudan a alcanzar las metas de la

organizacion.

Teorias orientadas al proceso.'®

Estas teorias se interesan por las variables que permiten explicar' el surgimiento, la
direccion y el cambio de conducta, sus autores se refieren a valores, intenciones o
expectativas de los sujetos.

A diferencia de las anteriores, estas teorias hacen énfasis en la racionalidad de la
motivacion y en la influencia de las intenciones individuales en €l proceso de

'* Velaz Rivas, José Ignacio. Motivos y wnotivacion en la empresa, Madrid, 1996, 25 y 26 pp.



motivacion-decision-accion, considerando a la motivacion como aquella que
implica situaciones ‘actuales o factores informacionales que influyen sobre la
intencion del individuo para elegir una accién respecto a otra. Pretenden obtener
una vision global de la situacién de las personas en el trabajo, a través de la
introduccidn de la racionalidad y la intencionalidad, para lo cual, toman en cuenta
aspectos como: las peculiaridades del puesto, las caracteristicas del individuo, el
estilo de mando, las relaciones interpersonalés. asi como los aprendizajes y

cambios que van surgiendo del proceso y que influyen en la motivacion.

Dentro de esta categoria encontramos la Teoria de las Expectativas y la Teoria de
la Equidad, dentro de la cual se define lo que es la “inequidad”.

1) Teoria de las Expectativas.'®

Formulada por Victor H. Vroom, en la cual sostiene que la motivacién sera alta
cuando los trabajadores consideren que un mayor esfuerzo los conducira a un
mejor desemperio y esto redundara en una compensacion mayor.

La opinién de que los individuos poseen expectativas acerca de los resultados
de sus acciones y que dichas expectativas influyen en sus decisiones a través
de la motivacion, apar.ecic') por primera vez en los escritos de Tolman y Lewin
en la década de los cuarenta; sin embargo, no se aplicé al rendimiento laboral
hasta 1957, cuando Georgopoulos, Mahoney y Jonés publicaron un articulo
sobre la incidencia d= los cbjetivos en l& productividad, sefialando que el

comportamiento de los empleados esta en funcion no sélo de sus necesidades,

' Vélaz Rivas, José Ignacio. Motivos y motivacién en la empresa, Espaiia, 1996, pag. 151.
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sino también de las limitaciones de la situacion y, sobre todo, de las

expectativas que iengan de alcanzar los objetivos que se han fijado.

La teoria de Vroom plantea que la motivacion de un individuo para realizar un

esfuerzo en una tarea depende de tres factores:

1.- Expectativa. Es la percepcidon de una persona acerca de que a mayor

esfuerzo tendra un mejor desempeno de sus labores.

2.- Instrumentacion. Es la percepcion de una persona acerca de la relacion

entre un mejor desempefo y una compensacion mayor (aumento de
sueldo, promocidn, etc.).

3.- Valencia. En este punto se debe identificar cuales son las compensaciones
que tienen mayor relevancia para el trabajador (mayor remuneracion,

seguridad en el trabajo, sentir que su trabajo es (til, etc.).

Como podemos observar, el modelo-de Vroom se fundamenta en estos tres
conceptos sin recurrir a la nocion de impulso y lo describe de la siguiente
manera: “La fuerza de una persona para realizar una accion -es decir, su
motivacién- es una funcién monétonarente creciente de la suma algebraica de
los productos de las valencias de todos sus resultados y la intensidad de sus
expectativas de que de la accion se derivara la consecucion de estos

resultados”.
Mt=fRExIxV)

La férmula completa para calcular el nivel de ejecucion de un individuo, debe
incluir ademas sus habilidades o aptitudes. El rendimiento de una persona en

el trabajo esta en funcién de lo que desee conseguir y de lo que pueda realizar.
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R=fAE x| x V)]
Donde: .
R = Rendimiento
A = Habilidades

De lo anterior podemos concluir que, cuando las habilidades tienen un valor
bajo, los aumentos de la intensidad de la motivacion resultaran menos
significativos para el rendimiento que cuando el valor de las habilidades es alto.
Asimismo, cuando la motivacion es baja, los incrementos de las habilidades
produciran menor aumento del rendimiento que cuando la motivacién es alta.
Cada individuo, de acuerdo con sus experiencias anteriores, tiene una idea
aproximada del nivel de rendimientos que es capaz de alcanzar, lo que le
permite establecer su propio. nivel de aspiracion y la satisfaccion en el
desempeiio depende de la cercania que exista entre el nivel de aspiracién y el

rendimiento real.

Teoria de la Equidad.””

Formulada por John Stacy Adams en la década de los 60's, es una teoria de
motivaciéon que se enfoca en la percepcion del trabajador en ‘cuanto a la
equivalencia entre su desempefio y la <:c:'mpens:—acic‘m13 que recibe por él.
Sostiene que los trabajadores estan motivados por el deseo de ser tratados
equitativa y justamente. Si los empleados se sienten bien tratados, crecera su
motivacién para trabajar y el rendimiento sera el esperado, pero si al contrario,

se sienten tratados injustamente o de manera desigual, estaran motivados para

'7 Jones, Gareth R; Jennifer M. George y Charles W. L. Hill. Contemporary Management, Estados Unidos,
1998, pag. 427,

'* Se entiende compensacién como todo aquello que se le da a un trabajador por su desempefio dentro de la
organizacidn, por lo que en la compensacién se pueden incluir aspectos tales como: salario, prestaciones,
incentivos (econdmicos y no econdémicas como son les reconocimicntos), promociones, etc,



buscar y poner en practica alguna estrategia que les permita neutralizar lo que

consideran una falta de equidad. .

Esta teoria complementa a las anteriores, en cuanto a que se enfoca en la
percepcion que las personas tienen respecto al esfuerzo y las contribuciones
que realizan para la organizacién en la cual trabajan, en comparacién con la
compensacion que reciben por ello.

Un aspecto importante para realizar esta comparacion es el hecho de que tanto
el individuo como la organizacién reconozcan que existe una contribucion y
una compensacion a dicha contribucion, asimismo, el individuo debe asignarle
un valor importante a esta compensacion, de lo contrario, no puede
establecerse una comparacion, puesto que para el individuo esto no resultaria

signiricativo.

En esta teoria, Adams considera que la motivacién procede principalmente de
un proceso de comparacion social, mediante el cual el individuo evalda la
proporcion existente entre sus esfuerzos y las recompensas que recibe a
cambio, para después compararlo con los esfuerzos y las recompensas que él

observa en sus colegas.
Este proceso, comprende cinco fases:

12 fase. El individuo distingue entre las contribuciones que aporta a la empresa

y las compensaciones que obtiene de ella para obtener su primera evaluacion.

2? fase. El' individuo compara la  proporcidn  entre  sus
contribuciones—compensaciones con las proporciones que percibe de sus
colegas. De esta comparacion resulta un sentimiento de inequidad si el

individuo considera que las proporciones no son equivalentes.

(]
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3? fase. Si el individuo percibe que existe inequidad, comenzara a sentir
tension, la cual sera proporcional al grado de desigualdad que perciba el
individuo.

42 fase. Con el fin de disminuir la tension, el individuo se sentira obligado a
reducir la desigualdad mediante su intervencién.

52 fase. Se elige alguna de las reacciones posibles para reducir la tensién: se
pueden camuflar las desigualdades distorsionando la percepcién de las
compensaciones o de las contribuciones de alguna de las partes; se puede
ejercer influencia sobre los otros para que modifiquen sus contribuciones o, en
casos excepcionales, para que reduzcan sus compensaciones; otra alternativa
consiste en cambiar la referencia de comparacion hacia otras personas o
grupos mas favorables; una Ultima altemativa consiste en variar las

contribuciones o compensaciones propias.

En esta teoria se nos indica que lo que resulta verdaderamente importante
para la motivacién del trabajador es la percepcion que tiene del porcentaje
relativo y no absoluto de compensaciones que recibe en comparacion con las
contribuciones que éste tenga para la organizacion. Es decir, que la persona va
a establecer comparaciones entre este porcentaje relativo con respecto a otro
que le sirva como referencia, el cual puede ser otra persona que tenga un
trabajo parecido al de él o que ocupe una posicion sfm?lar dentro de la misma
organizacién o en alguna otra, o incluso él mismo puede servir como su propia
referencia si compara su porcentaje relativo de compensaciones con algun otro
que haya tenido anteriormente por un desempeno similar én la organizacion

para la que trabaja actualmente o para alguna otra en la que haya laborado; sin
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embargo, no todas las personas poseen el mismo grado de-sensibilidad hacia
las desigualdades, por lo que se enfatiza en esta teoria la importancia que
tiene la percepcion del individuo de su situacion con respecto a los sujetos que

utiliza como comparacion.

EquipAD. La equidad existe cuando una persona percibe que la compensacion
por su desempefio es semejante a la de otra persona que toma como
referencia. En condiciones de equidad, cuando el sujeto de referencia (persona
0 grupo de personas que se consideran similares en cuanto a las actividades
que desempenan y a la compensacion que deben recibir por ello) recibe una
compensacion mayor es porque esta realizando una contribucién mayor a la

organizacién, por lo quz se mantiene la proporcionaiidad entre uno y otro.

Cuando la equidad existe, la gente se encuentra motivada para continuar
desempenandose de la misma manera con el fin de recibir el mismo monto dé
compensaciones, sabiendo de antemano, que si desean recibir una
compensacion mayor su contribucion hacia la organizacion debe ser tambpién
mayor.

INEQUIDAD. La inequidad se da cuando una persona percibe que la
compensacion por su trabajo no es semejante a la que recibe el sujeto que
toma como referencia. Esto genera tension en la persona, motivandola a
realizar acciones que restauren la equidad entre ella y el sujeto de referencia.

Existen dos tipos de inequidad: La inequinad en la que se da 1ina menor
compensacion y la inequidad en la que se da una sobrecompensacion. En la
primera, una persona percibe que esta recibiendo una menor compensacién en

comparacion con otro sujeto de referencia, la persona considera que su

[~J
LA



compensacién no es la que deberia recibir de acuerdo a lo que esta brindando
a la organizacién; mientras que, en la segunda, la persona percibe que su nivel

de compensacion supera al del sujeto de referencia.

En el caso de que exista una inequidad en la que el trabajador recibe una
menor compensacion, para restaurar la equidad, el trabajador lo que hace es
disminuir sus contribuciones a la organiiacic‘;n trabajando menos horas,
esforzandose menos en su trabajo, ausentandose, o también puede ser que

prefiera solicitar una promocién o un aumento.

En el caso de que la inequidad se dé por sobrecompensacion, lo qgue hace
generalmente el trabajador es cambiar su percepcion, pensando que él esta
dando mejores resultados a Ia-organizacidn que el sujeto de referencia o que el
sujeto de referencia esta mejor compensado de lo que suponia anteriormente.
En este caso, tanto la compensacion como la contribuciéon del sujeto a la
organizacién no cambian, sélo la percepcion de éste Ultimo respecto a la
proporcion de su compensacion y lo que él brinda a la organizacion.

En cualquiera de los dos casos, también puede encontrarse el trabajador con
la situacion de que ha elegido un sujeto de referencia inapropiado, en cuyo
caso, replantea su situacion y selecciona otro sujeto de referencia acorde a su

realidad laboral.

De acuerdo a esta teoria, la motivacion es mayor cuando los empleados de
una organizacién, en general, perciben que sus compensaciones son
proporcionales al esfuerzo y a las contribuciones que realizan. De esta manera
se motivan para incrementar sus aportaciones a la organizacion, teniendo la
seguridad de que esto les sera retribuido de alguna manera; mientras que, las
personas que tienen una mediana contribucion al desempeno de la



organizacion se dan cuenta de que si quieren mejorar su posicion dentro de la

misma, deberan igualarse a sus comparieros de trabajo.

1.2. INEQUIDAD EN CUESTION DE GENERO

Dado que en este trabajo se contempla la inequidad en cuestién de género, se
requiere mencionar a qué nos referimos cuando utilizamos el concepto de

“género”.

La categoria de “género” se utiliza en lugar del término “sexo” para hacer notar
que las diferencias de comportamiento econdémico entre hombres y mujeres, se
basan en las distinciones corporales mediante una ldgica sceial y no mediante un
determinismo biolégico. El concepto de género nos hace referencia a los valores,
atributos, roles y representaciones que la sociedad asigna a mujeres y hombres.

El género es una categoria social e histéricamente construida, que en una primera
fase fue utilizada para estudiar la diferenciacion por sexo de los fendomencs
sociales; sin embargo, la categoria de género va mas alla, tiende a incluir ademas
de las condiciones economicas, las relaciones de poder y la subjetividad de los

sujetos sociales'®.

Al hablar de inequidad en cuestion de género, es preciso mencionar que esta
inequidad se puede observar no so6lo en las compensaciones, como se indica en la
Teoria de la Equidad, sino también en todo lo que conlleve la relacion laboral,
puesto que es un fenédmeno que se da dentro de la sociedad, no es algo aislado,

por lo que definiremos primero lo que contempla la equidad de género, en general,

' Gon7alez Marin, Ma. Luisa. Mitos y realidades del mundo laboral y familiar de las mujeres mexicanas,
México, 1997, 14 y 15pp.



para después explicar cuales son las circunstancias que nos indican que existe
una inequidad en este aspecto.

La equidad de género hace referencia al principio conforme al cual mujeres y
hombres acceden con justicia e igualdad al uso, control y beneficios de los bienes
y servicios de la sociedad, incluyendo aquellos socialmente valorados
(oportunidades y recompensas), con la finalidad de lograr la participacion
equitativa de mujeres y hombres en la toma de decisiones en todos los ambitos de

la vida social, econémica, politica, cultural y familiar®.

De acuerdo a los resultados de las investigaciones mostradas en el libro Mitos y
realidades del mundo laboral y familiar de las mujeres mexicanas de Maria Luisa
Gonzalez Marin®', hasta hace poco tiempo, en el campo de la investigacion social
se intentd desarrollar un enfoque que considerara la diferencia social a partir de la
diferencia bioldgica entre hombre y mujer.

Fue con el surgimiento de los movimientos feministas de este siglo cuando se
incorporo la diferencia sexual como categoria de analisis, con el objeto de asentar
que el pensamiento social se habia estructurado desde un punto de vista
masculino. '
Una de las perspectivas que se le ha dado a este estudio, de acuerdo a la autora
Teresita de Barbieri, es la denominada “relaciones sociales de sexo”, la cual
considera que la division social del trabajo es el motor principal de la desigualdad
entre hombre y mujer.

Existen investigadores que conciben la diferenciacién social de género como un
sistema jerarquizado de condicién o prestigio social; otros consideran los sistemas
de género como sistemas de poder, partiendo de que en la sociedades se
encuentran diferentes tipos de confiicto social que aplicados a la relaciéon entre

hombre y mujer resultan desfavorables para estas uitimas.

*® Gonzalez Marin, Ma. Luisa. Mitos y realidades del mundo laboral y familiar de las mujeres mexicanas,
Meéxico, 1997, pag. 21.
*' México, Siglo XXI, 1997, pag. 22.



Existe otra corriente ;:;ue considera que los fendmenos sociales se definen por las
relaciones que guardan entre.si. Esta corriente permite involucrar los diversos
niveles de estudios entre lo macro y micro social, de manera que se puede incluir
la influencia de lo estructural, lo social y lo cultural en la investigacion de ciertas
relaciones sociales, como las que se dan a partir de la introduccién de la mujer en

la actividad econdémica de la sociedad.??

En este capitulo podemos observar que, los rubros en que se dividen las teorias
de motivaciéon son: las de contenido y las orientadas al proceso. Estas (ltimas
hacen referencia a todo lo que explica el surgimiento, la direccidon y el cambio de
conducta, por lo que dentro de este tipo encontramos la Teoria de la Equidad, que
se basa en la percepcidn que tienen los individuos en cuanto a sus contribuciones
y compensaciones dentro del trabajo, distinguiendo asi los conceptos de “equidad”
e “inequidad” en cuanto al ambito laboral.

Estos parametros nos permiten definir, a su vez, lo que es la equidad e inequidad
de género al conceptuar lo que se refiere a este ultimo término — género es una
categoria social e histéricamente construida, que en una primera fase fue utilizada
para estudiar la diferenciacion por sexo de los fendmenos sociales y que,
posteriormente, incluyé las condiciones econdmicas, las relaciones de poder y la
subjetividad de los sujetos sociales — para poder asi enfocar dichos conceptos a lo

que es el género.

A partir de estas corrientes, de acuerdo a Alejandro Cervantes, autor que ha

estudiado los consenscs entre las diferentes corrientes del estudio de la mujer, se

*2 Gonzalez Marin, Ma. Luisa. Mitos y realidades del mundo laboral y familiar de las mujeres mexicanas,
México, 1997, 21 y 22pp.
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determinan tres factores en los que se puede observar que existe una desigualdad
social entre hombre y mujer™;

1) El reconocimiento de que las mujeres comparten una situacion opresiva en
la sociedad por el sélo hecho de pertenecer a su sexo, situacion que se
manifiesta en todos los ambitos de la vida, aunque sus formas y
mecanismos varian de acuerdo a la esferé social en que se encuentran:

estatal, institucional, laboral, educativa, doméstica, familiar, etc.

2) Las desigualdades sociales entre hombre y mujer no se encuentran
determinadas por el aspecto biolégico, sino que se encuentran socialmente
construidas; es decir, se reconoce que existen diferencias biolégicas
notorias entre hombre y mujer, sin embargo, es en el proceso de la
socializacion donde se le atribuyen a ambos valores diferentes. Es aqui
donde se cuestiona nuevamente la supremacia de lo biolégico sobre lo
social, ya que las caracteristicas biolégicas que jerarquizan a la sociedad y
distriﬁuyen el poder (edad, sexo, raza, etc.) sélo son un recurso ideoldgico

para construir y justificar la desigualdad.

3) Las mujeres comparten una condicion de opresion dentro de la sociedad,
sin embargo, existen diferencias entre ellas dependiendo de la clase social
a la que pertenecen. Este factor es primordial, dado que remite a la
existencia de diferentes niveles de analisis de lo social, reconociendo que
no todas las mujeres perciben de la misma manera su condicién y que

existen otras formas de desigualdad.

 Gonzilez Marin, Ma. Luisa. Mitos y realidades del mundo laboral y familiar de las mujeres mexicanas,
Meéxico, 1997, 22 y 23pp
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CAPITULO 2

Antecedentes de la situaciéon de la mujer
en el ambito laboral

Al identificar las caracteristicas del trabajo de las mujeres a lo largo de la historia,
encontramos que las mujeres han realizado trabajos muy variados, segun las
distinias épocas y lugares pasando desde aquéllos que requieren una gran fuerza
y resistencia fisica, hasta los que precisan de una pérticu!ar habiiidad y destreza

manual.

No obstante, sin que esto se pueda generalizar, parece ser que han existido
algunas tareas que han marcado histéricamente a las mujeres: las imagenes de
mujeres con un nifo a cuestas, con un cantaro en la cabeza, lavando, hilando,
etc., se repiten constantemente en diferentes épocas y lugares. Algunas de estas
tareas parecen haber sido realizadas en la mayoria de las sociedades
exclusivamente por mujeres (el cuidado de los nifios, de las personas de edad
avanzada, el lavado de ropa, la preparacion de los alimentos, etc.). Si bien, hay
que sefalar que también han existido algunas sociedades en las que estos
frahajos eran realizados por hombres, lo cual descarta el considerar estas
actividades como "funciones femeninas naturales”, por lo que vale la pena
preguntarse cdémo es que estas actividades llegaron a- ser asignadas

habitualmente a las mujeres.




Existen dos caracteristicas comunes a estas actividades:

1.- Dichas actividades se relacionan con los servicios personales, por lo que, en la
medida en que se centran en la satisfaccion directa de necesidades personales de
otros seres, conllevan una pérdida de conciencia de la propia individualidad y de
los propios intereses de quienes las realizan, sobre todo si se llevan a cabo por

una paga minima o inexistente.

2.- Son tareas efectuadas habitualmente en un espacio fisico restringido que
suponen, en ciertas ocasiones, una relaciéon de proximidad estrecha en el ambito

de la casa y del hogar.?®

EL TRABAJO DE LAS MUJERES EN LA ANTIGUEDAD.?®
Egipto.

Los datos que se tienen sobre las condiciones de vida de las mujeres en esta
época se basan en la interpretacion de papiros, murales iconograficos y otros

restos arqueoldgicos.

Los textos instan al marido a que “cuide de gque su mujer no tome autoridad y la
aleje de todo mando, de lo contrario se desencadenaria la tempestad” y afiaden
mas adelante que “el lugar donde estan las mujeres no es bueno”, de lo que

podemos inducir que las actividades gue realizaban no les daban autoridad ni

prestigio.

2% Ministerio de Asuntos Sociales. Instituto de Ia Mujer. El trabajo de las mujeres a través de la historia, Madrid, 1992,

183y 19 pp.
% Ibid., 23 a 38pp.



Para los hombres era infamante hacer un trabajo destinado a las mujeres, como lo
muestra un papiro de la XVIIl dinastia en el que se describe una revolucion que se
produjo hacia el 2160 a.C., y en el que para ejempliﬁcar que todo estaba al revés
se dice que: “los hombres machacaban el trigo...” (tarea especifica de las

mujeres).

Grecia.

En Atenas, cuando una mujer daba a luz,-se anunciaba la noticia al vecindario
colgando en la puerta exterior de la casa una hebra de lana si era una nifia y una
corona de olivo si era un nifo, simbolos de |la clase de actividades que les serian

destinadas en su vida adulta.

Las nifias eran victimas frecuentes del abandono. “A un hijo se le cria siempre,

aun si es pobre; a una hija se la expone siempre, aunque sea rica". Muchas ninas,

si no morian quedaban como esclavas o se les acogia en casas de prostitucion.

A los siete anos, el nino era confiado a un gramatico, la nifia en cambio, no recibia

ninguna ofra instruccion que la de su madre.

En el terreno del derecho, la mujer permanecia durante toda su vida como una
menor. En el momento del casamiento pasaba de la tutela de su padre a la de su
marido v, si quedaba viuda, a la de su hijo.

La ley prohibia a las mujeres practicar el deporte y el teatro. Las ceremonias
religiosas las celebraban por separado hombres y mujeres. Los hombres iban al
mercado y tomaban sus comidas juntos en la sala reservada a los hombres,
mientras que las mujeres comian en la cocina y, normalmente, no asistian a los

banquetes.

U]
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El trabajo manual era propio de las mujeres y de la esclavitud. Se pensaba que
todo trabajo manual f:orrompe por cuanto mezcla el alma y la materia, por lo que a
las mujeres y a los esclavos se les descartaba de todo cuanto se consideraba
noble, especialmente de la politica, |a filosofia y el arte.

Roma.

Durante el periodo monarquico, la masa de poblacién estaba constituida por el
campesinado y los' gremios artesanales. El pater familias era el jefe de la
economia doméstica y unico titular de los derechos y obligaciones juridicas, tenia
potestad absoluta y de por vida sobre las personas y los bienes, ademas del
derecho de vida y muerte sobre las mujeres, sus hijos y sus esclavos. Sélo el
hombre existia juridicamente, por lo que las mujeres no podian comparecer ante
los tribunales bajo ningun concepto, no podian reclamar su derecho sob_re la
propiedad si enviudaba. Al igual que en Grecia, la mujer permanecia bajo tutela de
algun hombre toda su vida.

Ya que toda la estructura de la propiedad descansaba en la institucion
matrimonial, los matrimonios se decidian desde que nacian. En el matrimonio, la
mujer estaba destinada a ser un instrumento de reproduccién y a dirigir las tareas
domésticas. Muchas tareas artesanales se desempefaban en el marco de la
economia doméstica (confecciéon de prendas de vestir, fabricacion de pan); el
hilado y el tejido eran actividades reservadas a las mujeres que, ademas, trabajan
en diversas tareas agricolas.

Con la Republica se desamolld enormemente la propiedad individual, lo que
disminuy6 el poder econémico del pater familias. Con el auge del comercio
exterior nacieron fortunas mobiliarias. Las riquezas que inundaron la capital

introdujeron gran lujo en las mansiones, los esclavos se utilizaron como mano de



obra barata 'y todos estos cambios repercutieron en la vida de las mujeres
casadas. '

Las mujeres de las potentados desecharon el uso, dejaron los hijos al cuidado de
un instructor y el manejo de la casa a un intendente y se dedicaron a ir a los
barios, a los juegos del circo, practicaban esgrima, se vestian de hombres para
participar en carreras de carros y se reunian en el club con otras mujeres.
Ademas, mediante cierta capacitacion juridica compraban, vendian, especulaban,
pedian prestamos, etc. Finalmente, acudieron a la abogacia, pero su inclinacién
por la discusion juridica fue tal, que el pretor les prohibié presentar una demanda

judicial por otro, ser procuradoras o ejercer cualquier otra actividad judicial.

Cuando en el siglo | a.C., Roma ve agravarse sus dificultades sociales y la
situacion econémica se transforma como resultado del crecimiento de la poblacion
urbana, debido al éxodo rural, asi como la llegada de extranjeros y esclavos; la
legislacion sobre las mujeres se suaviza: la ley prohibe al marido tomarse la
justicia por su mano; en caso de infidelidad de |la esposa, se le obliga a
denunciarla en un plazo de 60 dias y se le castiga s6lo con el destierro y no con la
muerte; se prohiben los compromisos matrimoniales antes de los siete afios y se
reconoce el parentesco por sangre.

Durante el Imperio, la mano de obra servil, femenina en su mayoria, trabajaba el
lino en Padua y en Etruria; los bordados para la exportacion en Roma. También
empleaban mano de obra femenina los talleres de tejidos, hilaturas y tintado.

EpAD MEDIA.

Con la desintegracion del Imperio Romano de Occidente, se abre un nuevo
periodo en la historia del mundo occidental: la Edad Media. Distintas fuentes
coinciden en sefialar, que pese a la adversa condicion juridica de las mujeres en el

Medioevo, su situacion objetiva con respecto a los hombres fue menos
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desfavorable que la que tendrian que soportar en el periodo renacentista que le

sucedio.

Durante la Alta Edad Media (siglos V a X) se consolida en Europa el régimen
seforial, dividiendose la mayor parte del territorio europeo en zonas autarquicas,
cada una de las cuales busca su propia defensa del orden social y econdémico. Los
pequenos y medianos campesinos se acogeran a la tutela de algun gran
propietario, quien a su vez adquiere potestad para demandar de ellos prestaciones
economicas. El campesinado sin tierra, se organiza en un régimen de

servidumbre, quedando ligado a la explotacién agricola.

La sociedad medieval vive principalmente de los productos de la tierra. Tanto los
campesinos libres como los siervos producen dentro de sus respectivas tenencias
los alimentos necesarios para mantener una familia campesina, estando

obligados, ademas, a trabajar algunos dias de la semana en las tierras del serior.

El crecimiento del comercio y de la industria traera consigo la concentracion de
mercaderes, comerciantes y artesanos en determinados nucleos urbanos, los
cuales se convertiran en poderosos centros de atraccion para la poblacion rural.
Las ciudades que mas florecieron fueron aquellas que estaban situadas dentro de
las grandes rutas comerciales y que tenian mayor facilidad para el
aprovisionamiento de materias primas. Las industrias precursoras seran las que se

vinculen a la produccién de alimentos, vestidos y armas.

Existia una jerarquia entre hombres y mujeres dentro del proceso del trabajo: las
mujeres trabajaban siempre bajo autoridad permanente del padre, del marido, del
hermano. A diferencia de los hombres, las mujeres no eran duefnas del producto
de su trabajo, no controlaban la utilizacién o distribucién que se hacia de los

productos.



Las mujeres campesinas.

El grueso de la poblacién femenina estaba conformado por las mujeres
campesinas. Hijas y esposas de los siervos, labriegos, pequefios campesinos, su
trabajo era duro y abarcaba todo tipo de labores agricolas. Compartian con los
hombres las diversas faenas de la siembra, siega y cosecha; cuidaban de los
huertos y del ganado; molian el grano; almacenaban las reservas de lefia. Es
decir, participaban, en general, en todas las faenas realizadas por los labriegos en

campos y pastizales.

Sin embargo, existian trabajos que estaban especificamente reservados a las
mujeres, como ir a buscar el agua a la fuente, al pozo o al =io, encender el fuego,
mantener el orden dentro del hogar, cocer el pan; salar la carne, hacer la cerveza,
cuidar de los hijos y de las personas enfermas, atender los partos, preparar y llorar

a los muertos, fabricar tejidos, confeccionar la ropa, etc.

A partir del siglo XI|, cuando los grandes propietarios recurren a la contratacion de
peonaje para explotar sus tierras, las mujeres fueron contratadas junto con los

hombres.

La presencia de mercaderes fomenta una inclinacion cada vez mayor a cambiar
productos sobrantes y a producir para un mercado, lo que trajo como
consecuencia el nacimiento de una industria rural de caracter domeéstico. Esta .
industria, fundamentalmente textil, fue desarrollada por las mujeres en las épocas
del afic en que las labores agricolas dicminuian, se dedicaban a fabricar en su
casa telas y trajes que se vendian después en el mercado, proporcionando un
mayor desahogo a la economia familiar. Con el paso del tiempo estas mujeres
trabajarian a sueldo para los grandes industriales, que encontraron en ellas una

mano de obra abundante, barata y moldeable.



Sin embargo, el salario que recibian no les pertenecia. La mujer seguia siendo

menor de edad juridicamente y todo cuanto poseia lo administraba su marido.

Las haciendas seforiales albergaban a un gran numero de personas, cuyas
necesidades de manutencién debian ser satisfechas con recursos propios y cuyos

trabajos los realizaban, en su mayoria, las mujeres.

Las damas feudales.

Diversos documentos de la Alta Edad Media testimonian la diferenciacion que se
hacia entre mujeres y hombres. La Ley Salica excluia a las mujeres de ia
posibilidad de heredar, ellas constituian un instrumento de intercambio a través del
cual se establecian las relaciones entre los feudos (un hombre se casaba con un

feudo por medio de su esposa).

Las monjas.

Las monjas correspondian a una categoria especial, diferente a las demas
mujeres del medioevo.

Era frecuente que las ordenes femeninas estuvieran sujetas a la autoridad
masculina, lo cual no impedia que las monjas gozaran de una autonomia
considerable en la administracion de su hacienda y de su feudo, autonomia muy

superior a la que poseia el resto de las mujeres.
Estas mujeres debian pagar una dote para ingresar en el convento, lo que explica

que la mayor parte de ellas procedieran de familias nobles, y en caso de carecer

de recursos para pagar esta dote, podian entrar cemo sirvientas en los imismos.
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Oficios “femeninocs” en los burgos.

A partir del siglo Xl, el desarrollo urbano trajo consigo la aparicién de una

burguesia cuya base econémica no era la tierra, sino la industria y el comercio.

En el siglo XIll, la incorporacion de las mujeres a las nuevas formas de vida y de
trabajo era una realidad en toda Europa. La esposa ayudaba a su marido en su
labor profesional, pero también existian mujeres que practicaban un oficio de
forma independiente. En todo caso, la division del trabajo en funcién del sexo
estaba claramente marcada: las mujeres se concentraban en los oficios

relacionados con las tareas que venian realizando en sus hogares.

Asi, los oficios “femeninos” por excelencia, en los que las mujeres eran mayoria,
estaban relacionados con la industria textil y de confeccion: hilanderas, tejedoras,
encajeras, costureras o sastras. Las mujeres también eran mayoria en los cficios

relacionados a la produccion y venta de comida, bebida, cuero y metal.

Status de las mujeres en los gremios.

Durante la Baja Edad Media, todo trabajo industrial y comercial se organiz6 sobre
la base gremial. En un primer momento tuvo un caracter de defensa y ayuda
mutua, basandose en la existencia de maestros, oficiales y aprendices. Nadie
podia ejercer un oficio sin haber pasado por las etapas de aprendiz y oficial.

Las mujeres, en general, nunca pudieron acceder a los gremios en igualdad de
condiciones con los hombres. Las que conseguian acceder estaban sometidas a
las mismas reglas que los oficiales hombres en lo referente al despido, pero el
salario femenino era siempre inferior, dentro de un mismo oficio y en todos los

paises. Se estima que en el siglo Xll, el salario de las mujeres representaba



aproximadamente el 80% del de los hombres. Pero este porcentaje bajaria al 75%
en el siglo XIV y al 56% en el siglo XV, coincidiendo con el deterioro general de la

situacion de las mujeres a finales de la Edad Media.

Trabajos femeninos marginales.

Se tiene noticia de la existencia de muchas mujeres que, en grupo, recorrian los
caminos como saltimbanquis, cantantes o musicas. Era una forma de sobrevivir y
de hacer frente colectivamente a las dificultades que rodeaban entonces a una
mujer que no tenia padre o marido que la “protegiera”. Se sabe también que
algunas mujeres iban detras de los ejércitos y se encargaban del forraje, la paja y
la lefia; durante el ataque colocaban las piezas de artilleria, eran decididas y

arriesgadas, pero se les consideraba inferiores.

Entre estos trabajos marginales, tenemos también a las mujeres que ejercian
como curanderas o comadronas. Cultivaban hierbas medicinales para atender las
enfermedades de los campesinos, pero fueron excluidas de lo aue se consideraba
la “ciencia oficial”, por lo que aprendian unas de otras y se transmitian sus
experiencias entre comparieras, lo cual fue motivo para que posteriormente se les

acusara de brujas, provocando asi el exterminio de muchas de ellas.

RENACIMIENTO.

Se habla del Renhacimiento como un periodo de grandes innovaciones en todos los

ordenes. Se le considera el comienzo de la Edad Moderna.

El mundo occidental se renueva, la idea del progreso parece estar ligada al

conocimiento del exterior, de lo que viene de otro lugar. La ensefianza preocupa a
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los mejores espiritus, el aprendizaje del saber y del trabajo se convertira en un

ideal en el que se aplicaran por igual las distintas corrientes del pensamiento.

A la par que los valores de progreso se afianzan en |la sociedad, las oportunidades
se cierran para las mujeres, se las consagra cada vez mas al espacio interno de la
casa, son excluidas de la educacién profesional vinculada al ejercicio de un oficio,
se las despoja de los instrumentos materiales de trabajo, el derecho sucesorio se
modifica en detrimento de las mujeres de tal forma que, al ser repartidos los
bienes, la tierra era para el hijo y los muebles para la hija. -

A partir del siglo XVI se desarrollé una lucha constante definiendo el trabajo que
correspordia a la mujer. |

Algunos oficios que, tradicionalmente, les habian sido reservados, les seran
usurpados por los hombres, por ejemplo, la fabricacion de cerveza o de las velas. ‘

A la expulsion de las mujeres de los oficios se anaden las dificultades que tendran
para acceder a los talleres. No se vera con buenos ojos este trabajo. Un siglo
descués se considerara infamante y deshonesto. Las condiciones laborales para

las mujeres iran empeorando gradualmente.

En el siglo XVII se consolidan las tendencias iniciadas en el periodo anterior, que
ocasionaran el desplazamiento de las mujeres hacia sectores productivos

-

marginales.
El nimero de trabajadoras a domicilio aumentoé considerablemente. Mecanizado el

hilado y el tejido, las mujeres se ocuparan del tintado, actividad que también les

sera arrebatada posteriormente.
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El proletariado femenino con salarios miserables es uno de los rasgos mas
notables de los cambios operados durante el siglo XVII con respecto a la situacion
de las mujeres.

Las brujas.

Las brujas eran, fundamentalmente, mujeres con ciertos conocimientos botanicos
y alquimistas. Su represion marca una de las primeras etapas de lucha de los
hombres para eliminar a las mujeres de la practica de la medicina. La supresion de
las brujas como curanderas trajo como consecuencia una nueva profesion

masculina: el médico, que contd con la proteccion de las clases dominantes.

Las brujas representaban una amenaza politica, religiosa y sexual para la Iglesia y
el Estado. Tanto geografica como cronolégicamente, la persecucion mas
encarnizada contra estas mujeres coincide con periodos de gran agitacion
social: insurrecciones campesinas, hacinamiento de la poblacién en las ciudades

como consecuencia de la sociedad capitalista o la aparicion del protestantismo.

SicLo XVIILY

El siglo XVIII se caracterizd por la aparicion de tres situaciones:

1. Desarrollo de la burguesia.

2. Aumento del poder del Estado.

3. Pérdida de la suprema autoridad que_ la Iglesia Catdlica habia mantenido
durante la Edad Media.

* Ministerio de Asuntos Sociales. Instituto de la Mujer. El trabajo de las mujeres a través de la historia,
Madnid, 1992, 39 a 44 pp. . - '



En este siglo, los hombres de la clase media revalorizaron el concepto de trabajo,
que era su principal fuente de riqueza frente a la ociosidad de la aristocracia.
Como signo externo fundamental de su posicion comenzaron a mostrar a sus
mujeres con vestido$ y peinados que las hace ver, inconfundiblemente, como
“‘mantenidas” y “no trabajadoras”; muchas de ellas son relevadas del cuidado de

sus hijos, aunque no asi de la obligacion de cuidar y servir al marido.

El trabajo remunerado, al igual que la vida publica, le estaba reservado al hombre,
mientras que la mujer debia ocuparse exclusivamente de su bienestar y del de sus
hijos. No obstante, a partir de este siglo, les sera permitida a las mujeres una
instruccién minima, para que estén en condiciones de criar y educar a sus hijos.
La responsabilidad de las mujeresl era proporcionar un hogar seguro en el que los
hijos pudieran ser cuidados y educados en la inocencia y la moralidad, en el que
los maridos pudieran encontrar el refugio necesario tras las guerras, los negocios
o el trabajo.

Las mujeres que habian sido productoras independientes, se resistieron ante la
pérdida de status que implicaba el trabajo en las fabricas e insistieron en utilizar

sus ruecas manuales en las zonas ubicadas fuera del radio fabril.

A pesar de que numerosos hombres dependian de las ganancias de sus esposas,
muchos de ellos consideréban que el capitalismo debia darles un salario para vivir
y que éste debia ser suficiente para mantener a sus familias. De este modo, surgié
la idea de que un salario justo era un salario que perrnitiel:a a un hombre mantener
a su familia. Un buen marido protegia a su mujer y a sus hiios y proveia el
sustento para todos. Un sistema que imposibilitara esto era un sistema injusto. No
obstante, la agricultura seguia siendo la base de subsistencia de la poblacion,
desempefiando las mujeres jornadas agotadoras ademas del trabajo doméstico,

sin que tuvieran una remuneracion por ello.



Emigracion de las mujeres a las ciudades.

En este siglo se dio una gran emigracion de mujeres provenientes de las zonas
pobres. Se les iba a buscar tocando un tambor por pueblos y aldeas, sabiendo que
era inmensa la cantidad de muchachas que necesitaban ganarse la vida. Por ello,
dichas mujeres aceptaban ftrabajos penosos a un salario muy bajo y se
trasladaban en inmigraciones temporales para efectuar determinadas tareas
agricolas, como la siembra, la cosecha, la vendimia, etc. Los mayordomos e
intendentes iban a buscarias a las aldeas para que trabajaran como sirvientas en
las casas de los potentados (de cada 2,500 mujeres, aproximadamente 500 eran

sirvientas).

Las mujeres se encontraban en una situacion insostenible que las hacia pedir
empleo, no para usurpar la autoridad de sus maridos, sino para poder vivir.

Aquellas que habian sido carpinteras, herreras, fundidoras, que habian trabajado
en la cirugia y en la medicina, fueron despojadas de sus oficios por los hombres
de forma gradual, de tal modo que, en el siglo XVIII, el trabajo de las mujeres se

considero deshonesto e infamante.

Epoca Preindustrial.

Durante.el siglo XVIII se produce en toda Europa una gradual expulsién de las
mujeres de los gremios. A finales de siglo, en la mayoria de los gremios estaba
terminantemente prohibida la afiliacion de las mujeres, incluso en tareas

tradicionalmente desempenadas por ellas como el bordado y la paja.



La industria domeéstica creada por el capitalismo emergente, fue superada y
abatida por el progreso de la industrializacion. Mujeres, menores y hombres de las
zonas rurales sufrieron desplazamientos y perturbaciones, pero los
experimentaron de manera diferente. Las mujeres, desempleadas con mas
frecuencia debido a la mecanizacion de la agricultura, encontraron una fuerte
resistencia por parte de los hombres para compartir los puestos de trabajo en las
fabricas. El trabajo a domicilio, mucho peor pagado, fue su principal salida. ‘

Al aparecer las fabricas, y con ellas las maquinas, que permitian aumentar de
forma importante la produccion, el centro de trabajo se traslado fuera de la casa.
De este modo, la separacién entre el trabajo que la mujer hacia para la familia y el
que hacia a cambio de un salario aparecio claramente definida. A pesar de esto, la
Revolucién Industrial no tuvo un efecto inmediato, ni uniforme sobre la produccion:
de la mujer trabajadora; por ejemplo, la primera maquina de hilar, que se utilizé en
1760, era muy pequefa con lo que las mujeres continuaban realizando este

trabajo dentro de sus casas.

Es dificil conocer el nimero:de aquellas obreras caseras, aunque.se sabe que en
cada casa vivia al menos una. Los informes locales dan cifras muy elevadas:
desde 40,000 a las 10,0C0.en otros. Trabajaban para manufacturas o empresas

a veces muy alejadas.

La industria algodonera fue la primera industria de la historia que utilizo
maquinaria en gran escala movida por energia no humana, de caracter domestico
y con mano de obra rural en su mayoria. Toda la familia participaba en el
proceso: nifios y nifias cardaban el algodén, las mujeres hilaban y'los hombres

tejian.



Nuevos oficios.

Con la aparicion de las méqﬁinas de hilar que sustituyeron el trabajo de las
hilanderas, las mujeres inventan dos nuevos oficios, que van a sumirlas mas en su
encierro en el hogar: el encaje y el bordado. Pronto hubo tantas encajeras que los
hombres empezaron a inquietarse al ver a las mujeres ganarse la vida de un modo
‘holgado y poco penoso”, decian. El bordado blanco se extiende durante los siglos
XVIl'y XVIII. Hacia el afno 1750, mejoran su rendimiento al inventar el “tambor” y

luego, la maquina de bordar.

El mercado del tejido del oeste de Inglaterra estaba en alto grado en manos de las
mujeres 2n los siglos XVII y XVIII. Las mujeres introducen el ganchillo y siguen
hilando y tejiendo en la medida de lo posible a domicilio.

En ese tiempo se dio una sentencia del Parlamento de Toulouse, Francia,
prohibiendo el trabajo del cojin, por cuanto el encaje substraia a demasiadas
mujeres de sus ocupaciones domeésticas. Las encajeras se unieron y ganaron la

causa.

La Revolucion Francesa.

Con la Revolucion Francesa, todos los trabajadores y trabajadoras de Paris
exponen sus quejas publicamente. Una de las peticiones hechas por las mujeres
en el afio 1789 reclamaba que todos los oficios consistentes en hilar, tejer y coser
les sean reservados, en un intento de asegurarse, al menos, una pequena parte

de! mercado manufacturero.

“[...] Entre los tipos humanos creados por la Revolucion Industrial, ‘la chica de la

fabrica’ se destaca por su individualidad y aparente desinterés por las



convenciones, con sus zuecos y su tosca ropa de trabajo, con el chal atado a la
cintura o sobre la cabeza. Sale a la calle al amanecer, o antes, dirigiéndose sola a
su trabajo y, al anochecer, volviendo a su casa sola de nuevo o acompanada de
otros trabajadores. Su reputacion no era de las mejores. Los hombres las

consideraban 'mujeres faciles' [...]".%

SigLo XIX.2®

Debido a la Revolucion Industrial, la poblacién se dedica, en su mayoria, a la

produccién de bienes manufacturados y de servicios.

Las mujeres participaron directamente en la produccién industrial durante este

siglo, constituian una minoria dentro del conjunto de la poblacion femenina. .

Existian muchos otros sectores de trabajadores y trabajadoras que
tradicionalmente han sido ignorados o poco investigados, por encontrarse al
margen de la produccién fabril, tal es el caso de las mujeres que se ocupaban
exclusivamente del cuidado del marido y de los hijos al interior del hogar, grupo

que continué creciendo a lo largo del siglo XIX.

A lo largo de este siglo se dieron cambios importantes en la situacion laboral de
las mujeres. Las campesinas o las trabajadoras industriales a domicilio, iran
perdiendo importancia paulatinamente. Al mismo tiempo, surgiran sectores
nuevos, como el de las trabajadoras fabriles y, mas adelante, el ce las oficinistas.

En el plano legal, las mujeres son consideradas, mas que nunca, propiedad del

hombre. La mujer casada, en particular, es una muerta civil ante la ley; no puede

Ministerio de Asuntos Sociales. Instituto de la Mujer. El trabajo Je l1as mujeres a través de la historia. Madrid, 1992, pag. 44,
¥ Ibid., 45 a S4pp. :
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hacer nada absolutamente sin autorizacion de su marido, necesita su permiso

para ejercer una profesion.

En el plano laboral, |la division del trabajo en funcién del sexo se acentlia cada vez
mas Y la discriminacion salarial supera todos los limites: las mujeres ganan, en
promedio, menos de la mitad de un hombre por el mismo trabajo. No obstante,
este mismo siglo sera testigo de un acontecimiento de excepcional importancia:
por primera vez en la historia las mujeres se organizan colectivamente, sin contar

con los hombres, en defensa de sus propios intereses.

El trabajo en el hogar.

La figura de la mujer urbana que se ocupa exclusivamente de atender a su marido
y a sus hijos en el interior del hogar ya existia en los siglos anteriores. Pero en el
siglo XIX, con |la extension generalizada del trabajo asalariado y la concentracién
de la poblacion en grandes urbes industriales se tiene un crecimiento notable, en
términos absolutos, del nimero de mujeres que se dedican exclusivamente a la
actividad doméstica. Y, lo que es mas importante, esta figura emerge como el
ideal femenino por excelencia en todos los estratos sociales, aunque la forma que
adopta en cada uno de ellos es diferente.

El argumento principal de los hombres en contra del trabajo de las mujeres en las
fabricas era que éste les impedia ocuparse de lo que se consideraban “sus
obligaciones” (el cuidado del marido, los hijos y las labores domésticas).

La dificultad de comgatitilizar arnbos trabajos no sdlo va a impedir a 'as mujeres
desembarazarse de las labores domésticas, sino que va a desencadenar una
ofensiva ideoldgica en contra del empleo femenino y a favor de la reclusion de
todas las mujeres dentro del hogar. Esta ofensiva que ya habia comenzado a

darse en siglos anteriores, se agudiza al originarse el abandono de miles ca
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bebés, cuyas madres eran trabajadoras asalariadas, lo cual proporciona una
excusa inmejorable 'para justificar, ideolégicamente, la conveniencia de que las
mujeres' permanezcan en su hogar. La presion ejercida sobre las mujeres para
que se ocupen exclusivamente de las actividades domésticas aparecera
estrechamente ligada a la configuracion de un nuevo concepto de matemidad, en
funcion del cual, se atribuira exclusivamente a la madre |a carga fisica del cuidado -
de los hijos.

En la cultura occidental, el cuidado de los hijos siempre ha sido una actividad
destinada a la mujer. La diferencia de este siglo a lo que observamos en épocas
anteriores, es que este cuidado se designa particularmente a la propia madre, y al
hacerlo, ya no estara realizando un trabajo, reconocido como tal y remunerado
como en épocas anteriores, sino que se considerara que esta ejerciendo una
funcion natural. |

Esta idea se abre paso a lo largo del siglo XIX de un forma cada vez mas
insistente, aunqué no exenta de contradicciones, ya que miles de hijos del
proletariado y de la clase media urbana son confiados al cuidado de nodrizas que
viven lejos de sus madres, mientras que los pertenecientes a la alta burguesia,
permanecan en manos de nifieras, institutrices y preceptoras hasta muy avanzada

edad, manteniendo una relacion formal y distante con sus madres.

Las mujeres de la alta burguesia, tenian como misién principal el mostrar,
mediante su misma persona, la posicion econémica de su marido. Por ello, son
eximidas de la realizacion de cualquier trabajo manual (incluido el cuidado de los
hijos), debiendo ocuparse unicamente de actividades sociales que les permitan

-

manifestar publica y ostensiblemente su ocio.
La industria textil.

Dado que las mujeres venian ocupandose tradicionalmente de todos los oficios

relacionados con la produccion textil, la mecanizacion progresiva de este sector va



a convertir a una gran cantidad de mujeres, antiguas hilanderas y tejedoras
domeésticas, en trabajadoras fabriles. Las fabricas textiles utilizaron masivamente,
desde el inicio, la mano de obra femenina y continuaron empleandola a lo largo de

este siglo.

En el ano 1835, poco mas de una cuarta parte de los operarios de las fabricas
algodoneras inglesas eran hombres de mas de 18 afos, el resto eran mujeres,
nifios y ninas. El bajo precio de esta mano de obra femenina e infantil constituye
precisamente una de las claves de la expansion de la industria algodonera inglesa,

cuya rentabilidad se hace patente desde el primer momento.

La preocupacion por la ruptura que, a nivel domeéstico y familiar, implicaba el
trabajo de las mujeres en las fébriéas. estaba presente en tndas las declaraciones
masculinas acerca del empleo femenino, pero serian los propios trabajadores
quienes expresen su rechazo al trabajo asalariado femenino de una forma mas
activa, presionando a través de sus organizaciones para limitar en lo posible Ié
incorporacién de las mujeres a la produccion fabril. En algunos oficios, la lu¢cha de
los sindicatos para impedir la entrada de las mujeres en la profesion fue
particularmente dura y resistente; tal fue el caso de los tipografos, cuyos esfuerzos
y huelgas para limitar el trabajo femenino en la imprenta se mantendrian a lo largo
de todo el siglo XIX, tanto en Europa como en Estados Unidos.

La tactica mas habitual seguida por los sindicatos para limitar el acceso de las
mujeres al mercado laboral no era la huelga, sino la legislacién protectora. La
presion continua de las organizaciones sindicales para conseguir la reduccion de
la jornada Iaboral de las mujeres, constituye un aspecto clave de su politica con
tendencia a disminuir la competencia femenina en el trabajo asalariado. Limitar las
horas de trabajo de las mujeres era una forma de forzar a los empresarios a

reemplazarlas por hombres.



Los sindicatos femeninos.

Existen abundantes muestras de que las mujeres no siempre aceptaron
pasivamente su situacién laboral y de que en numerosas ocasiones estuvieron
dispuestas a defender sus puestos de trabajo. Las mujeres mas activas en esta
lucha fueron precisamente aquéllas que no se habian casado o que habian sido
abandonadas por su marido, dado que para ellas la defensa de su puesto laboral

era una cuestion de supervivencia.

Algunas mujeres participaban en las actividades sindicales de los hombres y
trataban de presionar para que las trabajadoras y sus problemas fueran ventilados
dentro de los sindicatos obreros.

Otras mujeres, en cambio, ante la hostilidad generalizada de los sindicatos hacia
el trabajo femenino, optan por crear sus propias organizaciones, surgiendo asi,
asociaciones diversas de mujeres hilanderas, tejedoras, encuadernadoras,
tapiceras, costureras, modistas, zapateras, etc. Algunas de estas asociaciones
protagonizaron huelgas importantes, como la realizada en Glasgow en 1883 por
las hilanderas y tejedoras de algoddn, quienes pedian que sus sueldos estuviesen
proporcionados al trabajo realizado y equiparadas al de sus comparieros.
Probablemente fue precisamente en la industria del algodén, en la que las mujeres
tenian una mayoria numeérica, donde se produjeron los mayores exitos del

sindicalismo femenino en Inglaterra.
El servicio domeéstico.
Paralelamente al crecimiento de las ciudades y a la consolidacién de las formas de

vida impuestas por la burguesia, se observd un incremento espectacular del

nimaro de sirvientes.
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Para la burguesia, el servicio doméstico se convierte en un signo fundamental de

posicion econdmica.

Para las mujeres, el oficio de sirvienta se presentd no sélo como una de las pocas |

oportunidades existentes en el campo laboral, sino también a menudo, como (nico

medio de garantizar su subsistencia.

La lactancia mercenaria, practica tradicional entre las clases aristocraticas,
experimenta en el siglo XIX un crecimiento sin precedentes. Las familias
proletarias que vivian en las grandes ciudades, asi como las clases medias
urbanas, envian a sus hijos al campo con la esperanza de que alli puedan tener
nodrizas campesinas. Simultaneamente los burgueses reclutaban nodrizas para
sus recién nacidos de entre el proletariado, cuyos hijos eran confiados al cuidado
de parientes o abandonados. La expansion de la oferta de nodrizas se inscribe en
la corriente de emigracion del campo a la ciudad, que se incrementara a lo largo

de este siglo.

En las ciudades industriales la demanda de nodrizas era a la vez importante y
diversificada. Las familias mas ricas y acomodadas utilizaban la modalidad de la
nodriza que vivia en casa, convirtiéndose asi en un elemento mas de la
servidumbre. Entre las clases medias, lo mas comun era buscar una nodriza en el
campo, en cuyo caso la nodriza cuidaba al recién nacido en su casa al mismo
tiempo que a sus hijos. Finalmente, los bebés mas desamparados eran atendidos

-~

por nodrizas pagadas por hospicios u hospitales.

A finales de este siglo desaparecera abruptamente el empleo de nodrizas al
extenderse el uso del biberdén, aunque su contratacion 'proseguiré hasta

la 12 Guerra Mundial.
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Otros empleos urbanos.

Las grandes urbes no sélo eran centros industriales, sino también centros de
comercio, de transporte, de administracion y de distracciones, es decir, se
proporcionaban todos los servicios que requiere una concentracion muy grande de
habitantes. En varios de estos servicios se utilizaba la mano de obra femenina,
especialmente cuando se trataba de tareas subalternas, sucias, monétonas o mal

pagadas.

Las mujeres se convierten en planchadoras, lavanderas, limpiadoras de cloacas,
barrenderas de calles, comadronas de hospitales, cocineras de cantinas,

camareras en bares y cafés, etc.

Dentro de la actividad comercial, la presencia femenina era abundante. En los
mercados callejeros las mujeres vendian frutas, legumbres, pollos, pescados;
huevos y todo tipo de comestibles. El oficio de dependienta en tiendas o
comercios de tamafio medio se vuelve tipicamente femenino: miles de mujeres de
la clase media se emplean como vendedoras en mercerias, perfumerias,

zapaterias, etc.

En las ultimas décadas d'el siglo, las mujeres son contratadas como enfermeras.
La Guerra de Crimea en 1854, posibilitd a algunas mujeres para ofrecerse a
trabajar en los hospitales de ultramar. La profesion de enfermera, como tal, nace
precisamente en estos afios con Florence Nightingale, quien convertira en una
ocupacion profesionai un trabajd que, hasta entonces, habia sido efectuado por
las mujeres con caracter benéfico.

En cuanto al oficio de maestra, la falta de instruccion y de esclelas para las
mujeres suponia un grave problema para todas aquellas que deseaban

desempenario, debido a que debian formarse por su cuenta. La aperture d2
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escuelas para maestras mejord la situacion, al mismo tiempo que la expansion de

la educacion escolar aumentaba el nimero de empleos.

Algunas mujeres trabajaban como actrices, bailarinas o cantantes en compaiiias
de teatro, dpera o ballet, actividades artisticas que experimentaron un gran auge
en este periodo y en las que las mujeres resultaban imprescindibles. Pero es,
fundamentalmente en los locales publicos donde las mujeres son contratadas, por

sueldos miserables, para entretener a la clientela.

Nuevas profesiones.

Las posibilidades de empleo de las mujeres pertenecientes a la clase media, cuya
posicion social les llevaba a rechazar el trabajo en la industria o en el servicio
doméstico, eran absolutamente restringidas. Muchas de ellas sabian leer y
escribir, sin embargo, debian cifrar sus esperanzas en el matrimonio, aunqué
casarse no siempre les resultaba facil, sobre todo si carecian de dote. El numero
de mujeres solteras en el siglo XIX, pertenecientes a la clase media, era
considerable. |

El acceso a la profesion de secretaria no estuvo exento de dificultades para las
mujeres. A mediados de este siglo un secretario era todo un personaje,
comparado con una dependienta o un ama de llaves. El invento de la maquina de
escribir fue de gran ayuda para las mujeres, que se apresuraron a ejercer Como

dactilégrafas o mecandgrafas.

Otro invento importante de finales de siglo que brindaria nuevos empleos a las
mujeres es el teléfono. Al contrario de lo que ocurrié con la profesion de secretario,
el de telefonista fue desde el principio ejercida por mujeres y se definid como una

“actividad femenina”.
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Por lo que respecta. a la conquista del derecho al ejercicio de las profesiones
liberales, las mujeres tendrian que luchar primero por el derecho a obtener el
diploma profesional y, cuando después de innumerables dificultades lo
consiguieron, comenzd la lucha por el derecho a ejercer su profesion, lo que
requirid de la modificacién de las leyes vigentes hasta ese momento. La mayoria
de estas modificaciones legales no ocurririan sino hasta el siglo XX e incluso,

después de la 22 Guerra Mundial.

SicLo XX.*°

Al inicio de este siglo, los gobiernos nicieron un llamado a les mujeres para que se
incorporaran a las industrias de guerra. Los obreros manifestaron su descontento
y sus sindicatos protestaron por el temor de que el ingreso de las mujeres al
trabajo disminuyera los salarios. Los gobiernos prometieron que los salarios serian
mantenidos y que el trabajo de las mujeres seria coyuntural. En algunas
profesiones la temporalidad del trabajo de las mujeres fue tomada tan al pie de 'la
letra, que queriendo demostrario, se les negd el derecho a la sindicalizacion.

1918-1939.

En 1919 se creo la Organizacion Internacional de! Trabajo (OIT), el cual declaraba
como uno de sus objetivos esenciales acabar con las discriminaciones, de las
cuales las mujeres eran objeto en el trabajo asalan‘ado: asi como la creacion de
condiciones mas propicias para que “todos los seres humanos cualesquiera que

sea su raza, su creencia o su sexo tengan el derecho de proseguir su progreso

*® Ministerio de Asuntos Sociales. Instituto de la Mujer. El trabajo de las mujeres a través de la historia,
Madnd, 1992, 55 a 65pp.
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material y su desarr.ollo espiritual dentro de la libertad y la dignidad, completa

seguridad econémica, y con iguales oportunidades”.

El reconocimiento del principio “a trabajo igual, salario igual”, tuvo que esperar
hasta 1951 para concentrarse en una convencion que los Estados miembros
adoptaron.

Variaciones en el empleo femenino.

Tras la guerra, la mayoria de las mujeres fueron simplemente despedidas o
dirigidas hacia aquellos sectores cjue, por duros y rutinarios, los hombres seguian
sin querer. También es cierto que esta situacion supuso un gran desafio para las
mujeres en el mundo laboral. Muchas tuvieron que luchar para poder conservar su

empleo recién adquirido y para el que estaban perfectamente capacitadas.

A este respecto es importante destacar la negativa de algunas mujeres a volver a
los empleos que tenian antes de la guerra. Por ejemplo, aquéllas que habian
trabajado en fabricas, no quisieron volver a ser sirvientas o empleadas en la

agricultura.

Lo mismo ocurrid con las mujeres que entre 1914 y 1918 ingresaron en las
oficinas, asi como aquellas que se dedicaron al comercio. En general, el sector
terciario empez6 a ser testigo de un desplazamiento de mano de obra femenina,
que fue acrecentandose a lo largo del siglo. En 1919, el numero de empleadas de
oficina, funcionarias, maestras e incluso mujeres que ejercieron profesiones

liberales, aumento en todas partes.
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Crisis de 1929.

Es usuai considerar que el mercado de trabajo femenino es muy sensible al
cambio de las condiciones econdémicas y que las mujeres constituyen un ejército -
de reserva de mano de obra, utilizado en periodos de expansion, pero expulsado
en épocas de recesién.

La produccion familiar de las mujeres vuelve a alcanzar cotas insospechadas en el
curso de la Crisis de 1929. El primer problema resulta de la disminucion de la
renta; ellas responden a este problema reduciendo gastos. Se produce entonces
un renacimiento de la industria familiar: lavado, planchado, confeccién de ropa,
alquiler de habitaciones. Las mujeres casadas también buscaron un trabajo
remunerado en el exterior, pese a la "desaprobacion” de sus maridos; la costura a

domicilio se desarrollara, creandose escuelas nocturnas para aprender este oficio.

Mientras los maridos de estas mujeres se encontraban en paro, las personas
mayores, victimas de la discriminacion en el empleo, encontraban refugio,
generalmente, en casa de sus hijas. La juventud vuelve a casa durante el periodo

de crisis. Es asi como las tareas de las mujeres devienen particularmente arduas.

La pobreza de las estadisticas de empleo y de paro durante la crisis dificulta la
apreciacion exacta de lo que fue la presencia de las mujeres en el mercado de
trabajo en esa época, pero los datos disponibles muestran que, como trabajadoras
remuneradas, las mujeres fueron menos afectadas por la crisis que los hombres.
Las actividades caracterizadas por una fuerte- concentracion de trabajadoras
femeninas, tuvieron una tasa de paro menor que las caracterizadas por una fuerte

concentracion de hombres.

Es precisamente la segregacién en el empleo lo que salvé a las mujeres, en este

caso, de un paro masivo. Los empleos de las mujeres eran tan poco cualificados y



estaban tan mal remunerados, que los hombres, incluso cuando la alternativa

fuera el paro, se negaban a tomarlos.

La 22 Guerra Mundial 1939-1945.

En septiembre de 1939 los hombres se incorporan a la guerra, mientras que las
mujeres los relevan en el trabajo, sustituyendo a la muchedumbre de obreros, de
empleados, de vendedores, etc. Se encuentran como figuras familiares a la
empleada de correos; la vigilanta, la cobradora, vuelven a conducir camiones de
aprovisionamiento y transporte, y colaboran también en las labores del campo.

El trabajo asalariado de las mujeres a partir de la 22 Guerra Mundial.

Después de la 2* Guerra Mundial, el mundo occidental experimenta a partir de
1950 un desarrollo econdémico sin precedentes. La economia de los paises
desarrollados entra en una fase expansiva acelerada que continuara durante las
siguientes dos décadas.

Paralelamente, se acentuan tendencias que ya venian dandose a principios del
siglo XX: el servicio doméstico disminuye, las clases medias crecen, la tasa de
natalidad desciende, el tamafio de la familia se reduce, muchas tareas
tradicionalmente domésticas se trasladan a las fabricas. Con el auge de la
industria de electrodomésticos, que se encuentra en continua expansion desde
mediados de este siglo, la tecnologia se introduce masivamente en los hogares.

La absorcién de la industria de gran parte de las tareas realizadas en el hogar,
permite reducir lo que se considera trabajo doméstico, lo que dontfibuyc‘:u. al igual
que muchos otros factores, como el desarrollo economico, a la progresiva

incorporacion de las mujeres al mundo profesional. Sin embargo; después de
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la 2° Guerra Mundial se dan dos corrientes en sentido contrario: mientras que un
numero cada vez ma'yor de mujeres de las clases medias se incorporan al sector
profesioﬁal, se produce un retroceso en el ntmero de trabajadoras asalariadas
procedentes de los estratos sociales mas bajos, debido al aumento del nivel de
vida, que permite a las mujeres de los sectores econdémicamente débiles
consagrarse al cuidado de sus maridos y sus hijos. La existencia de esta doble
corriente no puede desligarse del hecho de que, mientras un nimero creciente de
mujeres de nivel medio y superior valoran positivamente su actividad profesional,
las mujeres de las clases béjas, cuyas condiciones laborales son particulamiente
malas, ven el trabajo fuera del hogar como una “necesidad” de la que desean
liberarse a toda costa. La prosperidad econdémica experimentada en los paises
occidentales a partir de los afios cincuenta, va a ofrecer simultaneamente la
oportunidad de trabajar fuera de casa a unas y la posibilidad de dedicarse
exclusivamente al trabajo doméstico a las otras.

En cuanto a las variaciones en la estructura ocupacional de las trabajadoras
asalariadas, constituyen en su mayor parte la continuacion de una evolucion
comenzada en la primera década del siglo. Asi como hay que sefialar en primer
lugar, el desplazamiento de las mujeres de los estratos sociales mas bajos desde
el servicio doméstico hacia la industria, acentuandose la tendencia iniciada en este
sentido después de la 1? Guerra Mundial, del mismo modo, se produce una .
disminucion progresiva del nimero de mujeres empleadas en la agricultura,

quienes engrosan las filas de la industria.

La redistribucion sectorial del empleo femenino-no supone en ningln caso un
debilitamiento de la segregacion sexual del mercado "de trabajo, las mujeres
ocupan siempre las categorias inferiores y peor pagadas de la escala laboral.
Simplemente se produce una redefinicion de la division entre empleos femeninos y
masculinos, bien pdrque se "feminizan” trabajos realizados por los hombres (como
los de oficinas), o bien porque aparecen profesiones “femeninas” nuevas que

antes no existian.



En definitiva,- aunqu'e las mujeres cambien en parte de sector de actividad, la
segregacion profesional entre los sexos continuara siendo tan marcada como en
siglos anteriores. Ya se trate de la industria, de los servicios o de las profesiones,
las mujeres se concentraran siempre en determinados trabajos reconocidos
socialmente como compatibles con los “atributos femeninos", trabajos que
reproducen, a uno u otro nivel, las caracteristicas del trabajo en el hogar y cuya
desvalorizacién social proviene, precisamente, del hecho de ser realizados por
mujeres.

Disminucién del porcentaje de mujeres en el trabajo agricola.

La pérdida de importancia relativa del sector agricola, asi como la disminucién del
numero de personas que trabajan en él, constituyen elementos caracteristicos del
proceso de industrializacion de un pais.

La disminuciéon del nimero de mujeres que trabajan en la agricultura es, desde
esta oOptica, el resultado logico de la evolucion econdmica de los paises
industrializados: las asalariadas agricolas abandonan el campo y pasan a formar
parte de las filas de trabajadores de la industria.

La participacién femenina en el sector agricola varia mucho de un pais a otro; sin
-embargo, el descenso de éstas supera al de los hombres debido a los siguientes
factores:

- El mercado de trabajo altamente masculinizado.

- La utilizacion de la mano de obra femenina como apoyo a la economia familiar.
- La mecanizacic’:h del sector agrario en el que se requiere menos mano de obra.
- El despoblamiento de las zonas rurales.

- Descenso del apoyo estatal hacia nuevas politicas agrarias.
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- [Escasez de oportunidades para las mujeres jovenes en este sector como
opcion profesional!

El nimero de mujeres empleadas en la industria durante este periodo permanece
constante- en casi todos los paises, aunque con una ligera tendencia a la

disminucion.

Durante la década de Ios.sesenta, la progresiva mecanizacion del sector textil en
todos los paises altamente industrializados provoca una constante disminucion del
numero de trabajadoras empleadas, al tiempo que se registra la incorporaciéon de
un numero creciente de hombres, los cuales se sitian en los puestos de gran
especializacion, originados por la introduccién de una maquinaria cada vez mas
sofisticada, mientras que las mujeres continuan integrando el grueso de personal

no cualificado.

En muchos paises se produce un aumento del niumero de mujeres en otras.ramas,
principalmente en la industria metalurgica, mecéanica, eléctrica y electronica. En
particular, el incremento de los puestos de trabajo femeninos en el sector de Ia
fabricacion de aparatos eléctricos es realmente espectacular; la habilidad manual
y la rapidez de ejecucion son las caracteristicas mas valoradas para el desempefo
de este oficio, caracteristicas que, con la feminizacion del sector, han llegado a

considerarse como atributos innatos a la “naturaleza femenina”.

Sin duda alguna, en donde se dio un aumento en la participacion femenina mas
notorio fue en el sector servicios, con la contratacion de secretarias, dependientas,

enfermeras, maestras, etc.

Aungue en este sector podemos ver incrementada la participacion femenina,

también se da cierta segregaciéon en él. por ejemglo, en lo que se refiere a la



ensefianza, encontramos una alta participacion de la mujer en los niveles basicos
de educacion, pero esta participacion disminuye a medida que el nivel de
educacion es mayor, con lo que observamos una participacion notoriamente

menor en los niveles de ensefanza superior.

Es también importante sefalar que en este periodo se produce un mayor acceso
de la mujer a actividades profesionales que le habian sido vedadas: abogacia,
medicina, ingenieria, etc. La participacion femenina en estas profesiones, aunque
varia mucho de un pais a otro, es siempre minoritaria y suele concentrarse
también en determinadas especialidades consideradas como “mas femeninas" que

el resto.

Diferencias salariales.

La existencia de salarios diferentes para hombres y mujeres, por la realizacién del
mismo trabajo, constituye una constante historica. La discriminacion salarial de las
mujeres, que habia alcanzado niveles escandalosos durante el siglo XIX, es
todavia una realidad en los paises occidentales durante las décadas posteriores a

la 22 Guerra Mundial.

Pese a la Convencion N° 100 de la OIT y el articulo 119 del Tratado de Roma que
establece el principio de igualdad de remuneracion para los trabajos de igual
categoria, lo cierto es que la discriminacion salarial de las mujeres se mantiene
por parte-de varios paises que otorgan a los trabajos femeninos una calificacion

inferior.
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SITUACION DE LA MUJER TRABAJADORA EN MExico.*!

La mujer comienza a aparecer en los registros de la PEA a partir de 1950,
incrementandose su participacion notoriamente; sin embargo, no se tiene atn una
vision completa de los elementos econdmicos, politicos, sociales y psicdlégicos
presentes en el proceso de participacién de la mujer en el &mbito laboral a lo largo
de nuestra historia.

Se ha escrito la historia de los trabajadores mexicanos sin que en ella se
contemple a las trabajadoras, a pesar de que su participacibn ha sido
fundamental. Estuvieron presentes en las huelgas de Rio Blanco, lucharon como
tabacaleras, formaron parte del movimiento ferrocarrilero, del movimiento
magisterial, etc. Cabe mencionar que en todos estos casos su presencia se toma
en cuenta como un suceso extraordinario, por lo que no se le consideré de
importancia.

La segunda mitad de les afnos cincuenta resulta de particuiar interés, debido a que
se comienza a gestar el modelo de "desarrollo estabilizador”, fortaleciéndose e:
sistema politico existente y se definen las formas peculiares que, dentro de sus
margenes, toman las luchas sociales en el pais, en las cuales la- participacion de

las mujeres es mayor.

Los inicios del Desarrollo Estabilizador y la mujer trabajadora.:

La historia de la mujer no puede verse como un hecho aislado, por lo que se

expondra brevemente la situacion de los afios de 1956 a 1958,

Al iniciarse el gobierno de Ruiz Cortines las caracteristicas del sistema politico y

economico estaban ya establecidas. Existia el control de las demandas de los

’! Solis de Alba, Ana Alicia y Alba Martinez Olivé. Trabajadoras Mexicanas, México, 1990, 10 a 26pp.



trabajadores a través de las grandes confederaciones como la CTM, articuladas al
partido oficial. Habia una marcada desigualdad en la distribucion del ingreso y la
estructura de la PEA registraba incrementos notables en cuanto a obreros
ocupados en la industria de la transformacion y la extractiva, una disminucion en la

agricultura y una elevada participacion en la rama de servicios.

Hacia 1956, se inicia otro ciclo descendente de la economia del pais. El proceso
de industrializaciéon, que se habia basado principalmente en la sustitucion de las
importaciones de bienes de consumo, estaba llegando a su fin. La economia entra
en crisis; se registra un decremento en el producto nacional bruto, hay un aumento
en el déficit comercial y se perfila una dependencia financiera a través de las
inversiones extranjeras directas y los créditos del exterior por parte del sector
publico.

Los cambios ocurridos en el comercio exterior dieron lugar a un colapso en la

produccion agricola, lo cual tuvo efecto también en la produccion industrial, sobre
todo en lo referente a las manufacturas, en especial en los sectores tradicionales

(textiles, ropa y calzado).

El incremento en las migraciones del campo a la ciudad, ocasionadas por el
empobrecimiento del sector agricola, y los cambios hacia tecnologias que
utilizaban menor mano de obra pero que requerian de personal mas calificado,
contribuyeron a un descenso en la capacidad de crear nuevos empleos en los
centros urbanos, aumentandose las presiones sobre el mercado de trabajo.

Las necesidades del proceso de acumulacion determinaron una drastica
disminucién de los salarios reales. Por ejemplo, el descenso del poder adquisitivo
del sueldo de los burdcratas, de 1939 a 1952, llegd a ser de un 50%. A pesar de
que su situacion mejoré durante el periodo de Ruiz Cortines, los beneficios

obtenidos no alcanzaron a restituir sus niveles de vida.



La politica econdmica del gobierno, que privilegid los sectores industriales y de
comunicaciones y transportes a costa del estancamiento de |a agricultura, dio por
resultado fuertes desajustes en la produccion de alimentos. Ante la escasez de
estos, se produjo un alza considerable en el costo de vida, afectando las
condiciones de los trabajadores, lo que agudizd el descontento tanto en el campo
como en la ciudad. Todo esto requirié de la neutralizacion politica de los grupos

mas avanzados y el paralelo fortalecimiento de la burocracia sindical oficialista.

De esta manera, la politica econémica, aunada a la politica laboral y a la
contencion de las demandas de los trabajadores operada a través de las grandes
centrales obreras y campesinas y la incapacidad de éstas para controlarlas, hizo
que en estos afnos se gestara una grér. insurgencia obrera.

En 1956 surgieron los primeros brotes de inconformidad de los trabajadores, el
descontento popular empezo a tener sus primeras expresiones para manifestarse

franca y abiertamente en 1958, dando por resultado la crisis politica de esos anos.

Se movilizaron amplios sectores (electricistas, magisterial, obreros textiles, .

ferrocarrileros, etc.), en el campo también hubo movilizaciones. Los trabajadores
intentaron modificar algunos aspectos del sistema politico vigente. Lucharon por
demandas de caracter economico y prestaciones sociales y pretendieron poner fin
al dominio de los lideres oficiales sobre sus organizaciones sindicales y reorientar

la reforma agraria.

Las mujeres. participaron activamente en estos movimientos, ya sea como
trabajadoras organizadas, o formando crupos y acciones de apoyo a los
movimientos de los sectores en que no se encontraban directamente involucradas.
Por ejemplo, apoyaron el movimiento magisterial a traves de las organizaciones de

padres de familia y se movilizaron en apoyo a la lucha de los ferrocarrileros. Las



acciones de las mujeres (muchas de ellas trabajadoras de otros sectores) fueron

decisivas en la lucha.

En esos momentos se evidencia la incapacidad del Estado y sus instituciones para
satisfacer las demandas crecientes de los trabajadores, impuestas por un modeio
de desarrollo econémico en crisis. Es un periodo de grandes luchas de los
trabajadores y de esfuerzos del gobierno por controlarlos, los trabajadores se
resistieron pero finalmente fueron derrotados por la represién y la corrupcion de

sus organizaciones; asi se reinstalé la dominacion sindical.

El gobierno ruizcortinista se enfrentdé también a una crisis de legitimidad. Asi uno
de los ejes de su politica, utilizado como recurso de legitimidad y orientado a
lograr el consenso, fue el proyectb de reforma al articulo 34 constitucional que
otorgaba a la mujer la plenitud de sus derechos politicos. Por esta via se busco
proyectar una imagen progresista y bondadosa del gobiemo vigente.

En esos afios el movimiento feminista se encontraba desmembrado,
a consecuencia de la derrota sufrida desde la época cardenista y el debilitamiento,
en afos posteriores, de los sectores mas radicales del pais. La lucha por los
derechos femeninos se habia iniciado en México por los precursores de la
Revolucion, por militantes del Partido Liberal Mexicano, cuyo programa dio pie al
surgimiento de multiples organizaciones de mujeres obreras y campesinas. Los
puntos centrales en la mayoria de sus programas eran: la demanda por el voto
femenino, el derecho a poseer la tierra en igualdad de oportunidades que el
hombre, el derecho al trabajo, la creacion de guardel:l'as, la capacitacion vy
elevacion del nivel cultural de la mujer. El proyecto sobre la participacion efectiva
de la mujer en la vida publica con todas sus consecuencias quedoé olvidado desde

el periodo cardenista.
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Esta situacion’ no significaba que las mujeres mexicanas no estuvieran
organizadas. En corréspondencia con la politica del gobierno ruizcortinista, el
Partido Revolucionario Institucional se propuso la afiliacion masiva de mujeres. En
el sector obrero se ajustan las directrices de la organizacién de las trabajadoras en
funcion de los requerimientos del sistema politico en esos afos. Del 21 al 23 de
julio de 1957 se realiza el 1er. Congreso General Ordinario de la Federacion
Obrera de Organizaciones Femeniles de la Ré;ﬁﬂblica Mexicana, adherida a la
CTM. En la reforma a sus estatutos dice: “es urgente ajustar los propositos de la
FOOF con las modalidades que la vida politica bresenta en relacion a la mujer”,

haciendo referencia expresa al voto.

En 1957 se realiza también la Asamblea Femenil del sector popular organizada
por la CNOP. A nivel campesino, las mujeres estan organizadas en las Ligas

Femeniles Campesinas pertenecientes a la CNC.

De este modo, la politica de control realizada por el sistema politico mexicano
a través de las grandes confederaciones y del partido oficial, se extiende al sector
femenil. '

Con la derrota del movimiento feminista sobre sus espaldas, las mujeres se
incorporan en mayor medida al trabajo y se suman a las demandas generales de
los trabajadores sindicalizados. La mujer se ve obligada a incorporarse a la
industria, a los empleos gubernamentales y de la empresa privada, despojada ya
de sus demandas y recordandole constantemente “que esa actividad no debia
distraerla de su funcion primordial como marre de familia y ama de casa”.

De 1950 a 1960 la PEA se caracterizO por un aumento en la fuerza de trabajo
femenina, relacionandose este aumento con varios factores como: la
industrializacién y ampliacion del sector servicios, mayor oportunidad de empleo

rernunerado en las zonas urbanas, la pérdida de valor del salario real que nc
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permitia la manutencién familiar con un solo salario, el interés de los empresarios
por obtener mano de obra méas barata, asi como el cambio de status social y de

actitud respecto al trabajo de la mujer.

Los aumentos mas importantes se registraron en los sectores de servicios, la
industria de transformacién y el comercio.

Existia también una alta participacion femenina en las industrias menos dinamicas,
asi como en las actividades agricolas. Por ejemplo, para 1964, en la ciudad de
Monterrey el 67% de los empleados del sector servicios percibia salarios inferiores
al minimo establecido; en los servicios domeésticos el porcentaje era de 78% y en
la confeccién de ropa, calzado, etc. era de 58% siendo éstas, ramas a las que se

incorporaba la mano de obra femenina, en su mayoria.

En este periodo también encontramos informacion sobre trabajadoras que
prestaban sus servicios en las diversas dependencias gubernamentales, sean
estatales o federales, y en las empresas paraestatales y algunos organismos

descentralizados.

Del sector industrial encontramos a obreras en la industria de alimentos, textil y de
la confeccion. Las trabajadoras domésticas y las comerciantes (sobre todo las
vendedoras ambulantes y las locatarias en mercados) también se encontraban
presentes; asi como empleadas en varios negocios: tintorerias, panaderias,

salones de belleza, hoteles, restaurantes, cines, etc.

Las empleadas realizaban funciones de servicios, aun las profesionistas
(abogadas y médicas er su mayoria). Se Jdesempenaban en puestos que
requerian de escasa preparacion y muchos de ellos eran extension del trabajo
domeéstico, relacionados con las tareas consideradas propias de la mujer. Eran,
por ejemplo, maestras, educadoras, enfermeras, secretarias, cajeras, lavanderas,

conserjes, afanadoras, costureras, etc. En general ocupaban puestos como
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auxiliares administrativos, de intendencia, la excepcion la constituyen las

directoras e inspectoras en las escuelas.

Todas estas trabajadoras solicitaban al gobiemo en curso la atencion de sus

principales demandas, entre las cuales encontramos:

a) Solicitud de mayores oportunidades de empleo en dependencias
gubernamentales.

b) Solicitud de aumento de sueldo, nivelacion en los mismos y en prestaciones
como los aguinaldos.

c) La presencia de las trabajadoras en los movimientos sindicales.

d) Mayor participacién de las organizaciones femeniles.

e) Mayor prestacion de servicios sociales y asistenciales.

Estas demandas nos permiten ver el deterioro de las condiciones de vida de las
trabajadoras en esos afios; los salarios eran insuficientes para su sostenimiento y
mas aun cuando tenian que sostener una familia. Existian problemas de vivienda,
de salud, de educacion, que no podian resolver apoyandose en el fruto de su

trabajo.

Las solicitudes de las trabajadoras giraban en torno a sus multiples demandas de
empleo, planta o base en sus trabajos, autorizaciéon para ocupar doble plaza,
agilizacion en los framites de jubilaciones, que reconocieran su antigliedad en el
trabajo, aumentos en las pensiones, los sueldos, pago oportuno de salarios,
ascensos, nombramientos, cargos publicos, vivienda, becas para estudios propios

y de sus hijos, servicios médicos, préstamos, etc.

Las trabajadoras aparecen apoyando candidaturas para ocupar cargos de eleccién
popular y la politica del régimen. También hay quienes apoyan las demandas del

movimiento de los trabajadores.
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Las trabajadoras no sélo demandan mejores condiciones laborales, sino que
también denuncian despidos injustificados, hostigamiento sexual, represién por
participacion politica y sindical, corrupcidn de funcionarios y lideres sindicales, etc.

La intervencion de las maestras en todas las facetas de la problematica nacional
esta claramente representada por su participacion en diversos renglones: solicitan
agua y servicios, especialmente en las comunidades rurales; piden libros, ropa,
maquinaria, construyen escuelas, establecimientos de salud, etc.

Sin embargo, podemos observar que las organizaciones femeniles, en el seno de
los sindicatos, no luchan por demandas especificas de las trabajadoras, sino que
se suman a las demandas generaleé cel movimiento en su cozjunto, por lo que las
trabajadoras se organizan y luchan por sus propias demandas, incorporandose a
otras organizaciones femeniles que buscan respuiesta a las mismas. En esta
situacion encontramos a mujeres duefias de predios agricolas que reclaman la
propiedad, denuncian atropello o se amparan para solicitar certificados de
inafectabilidad, asi como duefias de restaurantes y pequenos negocios, quienes
también denuncian atropellos, y muchisimas mujeres que solicitan ayuda
pecuniaria, que hablan de estar imposibilitadas para trabajar y desean poner un
negocio en su casa, veteranas de la Revoluciéon que solicitan pensiones y un sin
fin de peticiones por parte de las Ligas Femeniles Campesinas.

Para los afios setenta, las mujeres se distribuian en ramas industriales como: la
confeccion de prendas de vestir en la que representaban un 73.6% del total de los
trabajaderes; la fabricacion de chocolate, confiwras y jarabes, 47.7%; tejidos y
articulos de punto, 44.3%; fatricacién de productos farmacéuticos y medicinales,
38.4%; textiles, 29.7%; fabricacion de jabones, detergentes y cosméticos, 27.8%:
inateriales de plastico, calzado y juguetes (33.8%); y conservacion de frutas y

legumbres, 26%.



A finales de los afios 'setenta y principios de los ochenta; México vivié un periodo
de auge econémico debido al alza de los precios del petréleo, -lo cual facilité la
incorporacion femenina al trabajo en algunos sectores. En el area metropolitana
de la Ciudad de Meéxico, las mujeres trabajaban en las comunicaciones y los

servicios, en ia industria de transformacion, en el comercio y en el gobierno.

Alrededor del 20% de ellas participaban, en el 1ler. trimestre de 1984, en la

industria de la transformacion.

Algunas mujeres, especialmente las que contaban con un bajo nivel de
escolaridad, provenientes de clases menos favorecidas, tienden a emplearse
facilmente en la industria por constituir una Unica alternativa de empleo fuera del
rabajo doméstico o como meseras, vendedoras ambulantes, etc. La industria es la
tnica fuente de trabajo que aseguraba el pago de un salario minimo y la

posibilidad de hacer uso de servicios como el seguro social.

Una de las principales razones que las mujeres tienen para emplearse y aceptar
las condiciones de trabajo en la industria es la necesidad de mantener a la familia

o de contribuir al gasto familiar a fin de poder subsistir.

Para los empresarios, el empleo de mano de obra femenina a gran escala
representaba mayores y mejores niveles de productividad a base de bajos costos
econodmicos y politicos, debido a que: el trabajo para el que se les contrataba
requeria de poca capacitacién o nivel escolar, las mujeres ofrecian una mayor
resistencia fisica y mas habilidad para sus tareas, y tenian menor experiencia en
la organizacion sindical y mayor desconocimiento de sus derechos laborales que

los hombres.
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Una de las armas mas eficaces que son aplicadas por los empresarios, tanto para
la contratacion como faara el despido de trabajadoras es el manejo ideoldgico de
sus “virtudes femeninas” (delicadeza, meticulosidad y pasividad), enfrentandose
las trabajadoras de esta manera a los problemas derivados de las relaciones de

produccion condicionadas por las diferencias ideoldgicas en cuestion de género.

Sin embargo, la politica econémica y laboral impcesta por el gobierno de Miguel
De la Madrid (1982-1988) ante la crisis econdmica, afectd a las mujeres de la
clase trabajadora, cuyas condiciones laborales se vieron deterioradas y aumento

la necesidad de suplir todo tipo de carencias por medio del trabajo domeéstico.

Esta situaciéon, aunada a la crisis de representacion y representatividad de las
organizaciones sindicales, dio como resultado el que muchas trabajadoras

asalariadas manifestaran abiertamente su inconformidad.

Se convirtieron en uno de los sectores mas sensibles a los procesos econémicos y
politicos que se desarrollaron en nuestra sociedad. La opresion y sobreexplotacion
por razones de clase y de género de las que fueron objeto estuvieron basadas en

dichos procesos.

Para fines de los ochenta, encontramos que existe un gran numero de mujeres
entre 20 y 34 anos, dedicadas a labores désempeﬁadas lejos de casa,
asalariadas, no agricolas, no familiares y profesionales; debido a que poseen un
nivel de instruccion mas elevado y a que muchas de ellas viven en areas urbanas,
con lo que surge un cambio de mentalidad en el que la realizacidén personal no se
dé exclusivamente por medio de la maternidad o de la realizacion de labores

consideradas “femeninas”.



No obstante se sigue dando una segregacion ocupacional por sexo, puesto que
las mujeres no se disfn‘buyen en diversos sectores de la produccion, sino que se
les encasilla en ciertas actividades. Por ejemplo. en la industria automotriz las
mujeres tienen una baja participacion relativa (12.67%), en tanto que en la
industria de la confeccién representan un 57.7%; en otro tipo de industria como las
de metélicas basicas se encuentra la participacion de mujeres en labores

administrativas, no asi en actividades que se podrian considerar mas técnicas.

Otra de las actividades en las que se contrata una gran cantidad de personal
femenino es en la maquiladora. En la fabricacion de productos como accesorios y
suministros electronicos, aparatos de uso domeéstico, productos de plastico, etc., la
participacion de las mujeres es importante con una tasa de crecimiento del
243.27% en contra de una iasa del 61.84% de hombres.

En cuanto a los salarios, existe también una marcada diferencia entre hombres y
mujeres, principalmente porque las mujeres, en su mayoria, laboran en

ocupaciones de menor categoria salarial.

En el analisis de los trabajos desarrollados por las mujeres a lo largo de la historia,
incluyendo a México, encontramos que las actividades que han realizado se

caracterizan principalmente por ser:

e En la mayoria de las sociedades, tareas que han sido realizadas casi
exclusivamente por mujeres (cuidado de nifios y‘de personas de edad
avanzada,lavado de ropa, preparacion de alimentos, etc.)

* Actividades relacionadas con servicios personales que muchas veces
conilevan a una pérdida de personalidad al llevarlas a cabo.

» . Actividades restringidas al ambito del hogar e intimamente relacionadas con

ello.



» Actividades que no implican mando o autoridad, ni prestigio.
e Actividades qué requieren de una instruccién minima.

e Trabajos manuales. |

e Trabajos supeditados a la autoridad de un hombre.

¢ Actividades con mala o nula remuneracién y casi siempre rutinarias.

Cabe mencionar, que el trabajo de las mujeres dependia de su status social,
siendo mas arduo el de las mujeres pertenecientes a las clases sociales mas

bajas, por lo que la perspectiva de las mujeres respecto al trabajo también variaba.



CAPITULO 3

Analisis de la inequidad en cuestiéon de género en el
ambito laboral en los casos de la Procuraduria General de
la Republica (PGR) y Luz y Fuerza del Centro (LyF)

3.1. CAsO PROCURADURIA GENERAL DE LA REPUBLICA

El siguiente estudio se hizo dentro de la Procuraduria General de la Republica
(PGR), con la finalidad de mostrar una panoramica estadistica del personal de
esta institucién, asi como de las necesidades de su personal sustantivo.

Lo novedoso en el mismo es que se le imprime un enfoque de género,
considerando también algunos aspectos de grupos vulnerables (edad avanzada,

discapacidad, etc.)

Asi, en la primera parte se muestra un analisis por género, ecad, categcria y nival

de responsabilidad de todo el personal de la Institucidn.

Posteriormente se muestran los resultados de la encuesta efectuada al personal
sustantivo; a ese mismo respecto se hace un analisis comparativo entre los
resultados de hombres y mujeres y se resaltan las principales necesidades

expresadas por el personal.

De este estudio, se toman los conceptos de genero, que son los que nos

conciernen para el desarrollo de este caso.
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Se dara una breve explicacién de la metodologia que se utilizo para realizar este
estudio, se expondran los resultados a los que se llegd, todo esto con el fin de

analizar los aspectos que hacen referencia a las cuestiones de equidad de género.

METODOLOGIA.

Para el analisis estadistico se tomaron en cuenta los reportes de personal
proporcionados por la Oficialia Mayor. En relacion con la encuesta efectuada al

personal sustantivo, la metodologia utilizada fue la siguiente:

Entre el 25 y el 26 de febrero de 2002 la entonces Direccion General de
Organizacién y Control del Personal Ministerial, Policial y Pericial ahora Direccién
General del Servicio de Carrera de Procuracion de Justicia Federal, distribuy6é un
cuestionario para la deteccion de necesidades entre el personal de la Institucion,

con el siguiente texto:



SUBPROCURADURIA DE COORDINACION GENERAL Y DESARROLLO.
DIRECCION GENERAL DE ORGANIZACION Y CONTROL DEL PERSONAL MINISTERIAL, POLICIAL Y PERICIAL.

CUESTIONARIO PARA DETECCION DE NECESIDADES

El presente cuestionario tiene por (inico objeto detectar las principales necesidades del personal sustantivo, sus

resultados se aplicaran exclusivamente para fines estadisticos que permitiran trabajar en la satisfaccién de las

necesidades que sean expuestas de manera mas recurrente y, de ser dados a conocer, invariablemente se hara de

manera esladistica o grafica general 0 reglonal sin_mencionar para ningtn efecto el nombre del servidor publico

que hubiera expresado su opinién.

I. DATOS GENERALES: CURP: RFC:
NOMBRE:

DOMICILIO: TELEFONO:
ADSCRIPCION: Fecha de ingreso: Antigliedad en la PGR:




CURSOS DE ESPECIALIZACION EN MEXICO O EN EL EXTRANJERO: Especifique.

.DOMINA OTRO IDIOMA ADEMAS DEL ESPANOL?. Identifique porcentaje de dominio en las areas de
comprensién, traduccion y expresion oral y escrita: '

¢ESTARIA DISPUESTO A CAMRIAR SU RESIDENCIA AL EXTRANJERO? ;Por qué?

Il. PROGRAMA DE GENERO Y EQUIDAD Y APOYO INSTITUCIONAL.
¢ Es usted madre? Si () ¢Cuenta con el apoyo de su pareja? Sl () ¢Cuenta con el apoyo de alguna persona que cuide

NO () ; NO () asushijos? Sl ()
¢Es usted padre? SI( ) ° ¢Es usted madre o padre soltera/o Si ( ) NO( )
NO( ) - NO( )
Edad de sus hijas(os): "Nifas Menores de6anos( ) Nifas De 6 a 12 anos ( )

Nifos Menores de 6 aiios () Ninos De6a12afos ( )
¢ Es usted? (senle) Viuda(o) D Discapacitada(o) D Mayor de 65 afos. [:‘

¢ Cuantas personas dependen econémicamente de usted? (especifique nimero)
Padres mayores de 65 afios D armanos mayores de 65 afios D * Otros adultos D

¢ Es alguno de sus dependientes discapacitado? Especifique. . ; A

¢ Necesita usted anteojos, muletas, silla de ruedas, prétesis u otro similar?

¢ Tiene hijos menores de 5 anos?. &Necesna servicio de guarderia? ;Le gustaria que la institucién le prestara ese
servicio? ¢Con qué cdracteristicas? '

¢ Tiene testamento? 4 Le gustaria que la institucién le prestara apoyo para elaborarlo?

¢ Tiene vivienda propia? ¢ Le gustaria que la institucién le prestara apoyo para obtener una vivienda propia?

¢ Cbémo ocupa su tiempo libre?




¢ Qué destinos turisticos le gustaria visitar? ¢ Desearia que la institucion le proporcionara facilidades para viajar?

¢ Qué otros apoyos le guslaria que le prestara la Procuraduria General de la Republica?

qué? oo i e s b T SR BTN

1. NECESIDADES BASiCAu .
¢ Considera que ¢uenta con los instrumentos y espacios necesarios para la realizacién de sus actividades? De no ser
asi, mencione qué tipo de instrumentos o espacios le son necesarios:

¢ Considera que cuenta con personal suficiente y adecuado para el debido desempeiio de sus labores? De no ser asi,
mencione el personal que necesite:

¢.Desempeifa su funcion de manera 6ptima? De no ser asi, a su criterio, ;cual es el principal obstaculo material o
personal que incide en el debido desempefio de sus labores?

IV. CAPACITACION:
Mencione los cursos de capacitacion que le fueron impartidos a usted durante el afio 2001.

Mencione el ultimo curso de capacitacion, actualizacion o especializacién que le haya sido impartido (PGR o
institucién diversa).

Seiale los cursos que considera que le son necesarios para el desempeno de su actividad (leéncos. practicos y de
desarrollo personal), asi como dias y horarios que propondria para su imparticién.

V. SERVICIO DE CARRERA.
¢ Pertenece usted al servicio de carrera de la Institucién?, ¢ Por qué?.




:Qué beneficios reporta pertenecer al servicio de caiera?

;Conoace la existencia de la Direccion General de Organizacion y Conltrol del Personal Minislerial, Policial y Pencial?,
De ser asli, ¢conoce su funcion?.

¢Le gustaria que la Direccién General de Organizacion y Control del Personal Ministerial, Policial y Pericial le
proporcionara un servicio directo (informacion sobre tramites, procedimientos, concursos, elc) o prefiere que toda
atencion se le preste a través de su coordinacién o subdelegacién administrativa?

VI. OBSERVACIONES Y SUGERENCIAS. -

FECHA:
FIRMA:




Y en una hoja aparte:

CONFIDENCIAL

En cuanto a su ambiente de trabajo. ¢ Es usted, o alguno(a) de sus companeros(as) objeto de hostigamiento laboral,
sexual o de cualquier otro lipo? Especifique.

¢Considera que a usted o a alguno(a) de sus comparferos(as) se le da en el desempeno de su lrabajo un trato
discriminatorio o degradante por su sexo, edad, capacidad diferente o preferencia sexual? Especifique.




Como podemos observar, el cuestionario consta de siete secciones denominadas
1. datos generales, 2. programa de género, equidad y apoyo institucional,
3. necesidades basicas, 4. capacitacion, 5. servicio de carrera,
6. observaciones y sugerencias y 7. confidencial, siendo su objetivo principal

detectar las necesidades de ese tipo de personal en dichos rubros.

Para su aplicacion, personal de la referida Direccion General se traslad¢ a las
unidades administrativas del area central y con apoyo tanto de los coordinadores
administrati-vos como de los enlaces del programa de justicia, equidad y género,
se distribuyd entre agentes del Ministerio Publico, Policias y Peritos, los cuales

integran al personal sustantivo.

Para el interior de la Republica se envio el formato de cuestionario via fax a los
subdelegados administrativos, quienes lo distribuyeron entre el personal
sustantivo y devolvieron los formatos resueltos también a través de fax y algunos

por mensajeria.

=

Personal de la misma Direccion Genceral hizo el recuento de los datos,

considerando aparte los de hombres y los de mujeres.



ANALISIS ESTADISTICO.

Por las funciones propias de la Institucién se dividid este analisis en personal
administrativo y personal sustantivo (ministerial, policial y pericial).

En relacién con el personal administrativo, se presenta un cuadro numeérico
(Tabla 2) de cuyo andlisis se desprende que, en cuanto a edad, en el caso de los
hombres la mayoria de ellos tiene entre 36 a 45 afios mientras que en las mujeres
la mayoria tiene de 26 a 35 afios. En el comparativo de edades, podemos
observar que el grueso del personal administrativo en la Institucion tiene de 26 a
45 afos; en la misma lamina se observa cémo la diferencia numérica entre
hombres y mujeres se va disminuyendo en las nuevas generaciones, ya que en el
rango de 56 afios o mas la diferencia numeérica es muy grande (257 personas)
disminuye en el rango de 46 a 55 y asi sucesivamente, hasta que en el Gitimo
rango —de 18 a 25 afios- |a diferencia es muy reducida (tan sélo de 18 personas).

Haciendo un anélisis de la poblacién total de personal administrativo, se observa
que un 69% son hombres y un 31% mujeres (grafica 4), al estudiar el cargo que
ocupan hombres y mujeres se encuentra que los hombres ocupan los cargos mas
altos y mejor remunerados, como se puede apreciar en la grafica 5 en la que se
observa como la mayor parte del personal femenino ocupa plazas de confianza y
base de niveles mas bajcs {opcrativos) mientras que la piramide que representa a
los hombres muestra una mayor participacion de éstos en los mandos medios y

superiores de la Institucion.



Sin embargo, se encuentra que ya hay personal femenino ubicado en puestos
importantes de decisién. Asi, se encontraron 9 mujeres ocupando cargos de alto

nivel en esta Procuraduria (tabla 3 y grafico 6).

Por lo que respecta al personal sustantivo (ministerios publicos, policias y peritos)
el cuadro numerico (tabla 1) arroja los siguientes datos:

Hay una nctoria predominancia del personal masculino (87%) contra sélo un 13%
de personal femenino (gréfico 3). De la misma Iamina se desprende que la mayor
parte del personal sustantivo tanto masculino como femenino tiene de 26 a 35 -

anos.

Por lo que corresponde a las categorias, mientras que entre los hombres hay una
gran cantidad de Agente “C” (categoria mas baja del personal policial) entre las
mujeres es predominante el nimero de las que ocupan el cargo de Agenté del
Ministerio Publico de .Ia Federacion Asistente (graficos 1 y 2). Sin embargo, cabe
mencionar que para ser Agente “C”" se requiere haber cursado la preparatoria y
tomar un curso de capacitacién que se da en la misma Institucion; mientras que,
para ser Agente del Ministerio Publico de la Federacion Asistente (A.M.P.F.
Asistente), se requicre tener la licenciatura en Derecho, experiencia laboral y
tomar cursos de actualizacién constantemente y, por !0 general, las mujeres
ingresan a este nivel pero se les obstaculiza la promocion para las categorias

siguientes.
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Tabla 1

RELAC!QN DE PERSONAL MINISTERIAL, POLICIAL Y PERICIAL DE LA
PROCURADURIA GENERAL DE LA REPUBLICA, SELECCIONADOS POR GENERO Y

EDAD.
HOMBRES MUJERES
CARGO 18A |26A |36A |46A [560 [18A iﬁ 36A |46A [560
25 |35 |45 |55 |MAS |25 |o. (45 |55  [MAS
JEFE DE UNIDAD ‘
ey 0 3 7 3 3 0 | 2 1 1 0
TITULAR 0 31 | 123 | 85 47 o | 24| s8 | 186 9
ADJUNTO 0 41 | 112 | 50 17 o [40] 53 | 15 7
ASISTENTE 2 | 368 | 227 | 67 20 2 |187] 71 | 23 3
PERITOS :
S S 1 50 | {04 | 97 37 o |37 39 | 23 7
PERITOS TECNICOS. | 1 | 175 |. 46 7 4 o [65] 14 1 0
COMANDANTE EN -
iy 0 0 2 3 0 0"l o]| o 0 0
PRIMER -
RO AT 0 3 19 | 26 17 o o] o 0 0
SEGUNDO :
=zt N 0 3 4 15 6 o | ol o 0 0
PRIMER
1 e e 0 20 | 35 | 27 27 g |.al e 2 1
SEGUNDO
SUBCOMANDANTE. 0 10 | 78 | 45 22 c |0} 2 3 2
AGENTE
INVESTIGADOR DE
DELITOS 8 [ 179 | 1 0 0 1 49| o0 0 0
FEDERALES. '
AGENTE A 2 | 142 | 201 [ 74 24 12 | 13 4
AGENTE B o | 119 | 135 | 52 14 0o | 5
AGENTE C 449 | 1472 | 263 | 53 11 55 |100| 11 1
SUBTOTALES 463 | 2625 | 1352 | 594 | 366 58 |521| 270 | 91 | 29
TOTAL GENERAL 5,400 969
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RELACION DE PERSONAL MINISTERIAL, POLICIAL Y PERICIAL, HOMBRES.

18 A 25

26 A 35 36 A45

EDAD.

46 A 55 56 O MAS

O JEFE DE UNIDAD FISCAL.
OM.P.F. ADJUNTO.

B PERITOS PROFESIONALES.

B COMANDANTE EN JEFE.

M SEGUNDO COMANDANTE.
OSEGUNDO SUBCOMANDANTE.
B AGENTE A.

B AGENTE C.

BM.P.F. TITULAR

OM.P.F. ASISTENTE

O PERITOS TECNICOS.

OPRIMER COMANDANTE.

B PRIMER SUBCOMANDANTE.

BIAGENTE INVESTIGADOR DE CELITOS FEDERALES.
B AGENTE B.

Grafico 1




PERSONAL MINISTERIAL, POLICIAL Y PERICIAL, MUJERES.

18A25 26 A35 36A45 46 A55 56 O MAS.
EDADC
0 JEFE DE UNIDAD FISCAL. B AMP.F. TITULAR OAM.P.F. ADJUNTO.
OAM.P.F. ASISTENTE B PERITOS PROFESIONALES. OPERITOS TECNICOS.
B COMANDANTE EN JRFE. OPRIMER COMANDANTE. B SEGUNDO COMANDANTE.
@ PRIMER SUBCOMANDANTE. O SEGUNDO SUBCOMANDANTE. O AGENTE INVESTIGADOR DE
B AGENTE A ’ B AGENTE B. R AGENTE C.

Grafico 2



Grafico 3

COMPARATIVOS DE PERSONAL SUSTANTIVO
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Tabla 2

RELACION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA INSTITUCION POR GENERO Y

EDAD.
MUJERES
— HOMBRES

PROCURADOR GENERAL ]
REPUBLICA iits: =
SUBPROCURADOR. =%, .
OFICIAL MAYORZS: - o it Tavt
COORDINADOR GENERAL v~ Sl
DELEGADO ESTATAL 7% 132,
DIRECTOR GENERAL vivai:
COORDINADOR'DE ASESORES S
ASESOR =~ 7 £ s e i i
COORDINADOR DE b el
INVESTIGACION: % o
DIRECTOR EJECUTIVO: isewns | 0 =07 9515
DIRECTOR DE AREA 1 0 2 | 159
SUBDIRECTOR DE AREA 3 3 3 | 327
JEZE DE DEPARTAMENTO 15 =15 5 | 635
SUBDELEGADO SUSTANTIVO 0 0 f 7 T 1 0 | 42
COORDINADOR Y '
S ERE SOALS ADRBIC 1 11 25 20 | 10] o 6 6 4 | o | e3
AUDITOR EJECUTIVO 0 0 ; 0 0 ] 0 0 0 D[ o T
DELEGADO REGIONAL 0 1 0 0 0| o0 1 0 T L
EJECUTIVO DE PROYECTOS 22 | 92 74 23 | 10 [ 19 | 67 2 | 7 | 5 [ 361
FISCAL 0 5 13 1 3 | 0 4 1 0 | o | 28
JEFE DE EMPL DE SEG SPS37 | 0 0 7 0 0 | 0 1 0 0 | 0 2
JEFE DE INVESTIGACION 1 6 0 6 a 0 4 1 3 0 24
JEFE DE PROGRAMA 0 0 0 1 0 | 0 0 0 0 [ 0 1
JEFE DE UNIDAD ’
DEPARTAMENTAL ° 0 0 0 0 | 0 0 1 0} @ 1
JEFE DE UNIDAD TECNICA 0 0 2 0 T [ o 0 0 1 10 | 4
JEFE TIT. O PTO MANDO DIREC. | 0 ; 6 5 1 1 0 0 1 0 | 0 | 14
SECRETARIA OFICINA SPS 37 0 0 0 1 0 | o 2 0 0 | 0 3
SECRETARIO AUXILIAR 2 | 27 | 26 20 | & | 0 [ 10 13| 6 [ 0 | 112
SECRETARIO PARTICULAR 1 17 16 6 2 | 0 6 2 2 | 0 | 2
SECRETARIO PRIVADO 0 1 2 0 0 | 0 2 1 > | 0 8
SECRETARIO TECNICO SPS 37 | 0 1 0 0 0 | 0 0 0 0 | 0 1
SUPERVISOR DE ,
INVESTIGACION 0 0 3 3 Lo W # 1 AN R
OPERATIVOS, D= CONTUNNERA Y272 | 4j022 | “8r1*<| “s48 | 186 | 27| 1,268 | 985|555 126 | 6,139
PERSCNAL DE CAMPANA 13 | 125 | 378 | 245 | 95 | 1 | 27 37 | 9 ] 6 | 96

SUBTOTAL 3,350 3,846 3,196

TOTAL| 333 [ 1,633 [ 1,825 [ 1,152 | 407 9,196

315 | 1,582 | 1,161 | 638 | 150
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Comparativo Hombres-Mujeres por nivel de responsabilidad.

6000, . |
f Procurador General de la
W4 Repliblica

5000+ [ Subprocurador

Contralor Interno

J Oficial Mayor

Mandos superiores

[]Mandos medios y de
:iconfianza (no operativos)

Personal de campana

B Operativos de confianza y
base

Hombres Mujeres

Grafico 6
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Comparativo Hombres-Mujeres por edad.

Hombres

Mujeres
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Tabla 3

SERVIDORAS PUBLICAS (NIVEL SUPERIOR) DE
LA PROCURADURIA GENERAL DE LA
REPUBLICA.

Subprocuradora 1 1

Delegada Estatal 5 3 1 1
Directora

General 2 2

Fiscal

Especializada
TOTAL 9 3 3 2 1 0
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RESULTADOS DE LA ENCUESTA EFECTUADA AL PERSONAL
SUSTANTIVO

MUJERES:

Se recibieron cuestionarios contestados por 503 miembros (mujeres) del personal

sustantivo, de los que a continuacion se reportan resultados.

168 de ellas (33.39% del total) senalaron haber tomado cursos, 131 en México

(26.04%), 14 (2.78%) en el extranjero y el resto de ellas no especificaron dénde.

En cuanto a los cursos tomados en el extranjero, fueron:

BLANQUEO DE CAPITALES (ESPANA): 1

CROMATOGRAFIA DE GASES. 1

CURSO BASICO DE INVESTIGACION CRIMINAL (ATLANTA, EEUU): 1
CURSO FBI (QUANTICO, VIRGINIA): 1

CURSO PARA CONTROL DE DROGAS (CUBA): 1

INSTRUCTOR CALIDAD TOTAL (PFAUDLER-ROCHESTER,

NUEVA YORK): 1

INTERCAMBIO ACADEMICO EN SAN ANTONIO, TEXAS: 1
INTERNATIONAL MASTER DERECHO PENAL (BARCELONA, ESPANA): 3
LAVADO DE DINERO (SAN DIEGO): 1

POSGRADO EN DERECHO PENAL (SALAMANCA, ESPANA): 1
PROTECCION A FUNCIONARIO (YAFFO, TEL AVIV, ISRAEL): 1
SERVICIO MUNICIPAL (BARCELONA, ESPANA): 1
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Los cursos que refirieron haber tomado en México o bien que no especificaron

lugar fueron en las siguientes areas:

O Diversas areas del Derecho: 33 @ Maestrias: 23

ODiplomados: 13 O No especifican: 13

M Antropologia y Quimica forense: 11 O Especialidades: 11

@ Actualizacién en su funcion: 9 O Grafoscopia y documentacion: 3

B Posgrados: 3 @ Computacion: 2

O Criminalistica: 2 BFotografia: 2

M Genética forense: 2 B Abatimiento de mandamientos judiciales: 1
B Administracion Pdblica: 1 B Antidrogas: 1 .

B Calidad en el servicio: 1 O Contabilidad: 1

O Contaduria: 1 0O Coordinacion del MPF con Periciales: 1
DCursos DEAy FBI: 1 O Homicidio y manejo de armas: 1

Blngles; 1 also: 1

@ Lugar de los hechos: 1 G Medicina forense: 1

@ Perito instructor: 1 O Servicio Municipal: 1

OSistema AFIS: 1 @ Transito terrestre e identificacion vehicular: 1

Por lo que se refiere al dominio de otro idioma, 182 mujeres (36.18% del total)

manifestaron que hablaban diversos idiomas:

Portugués: 2

Francés: 13 3 Italiano: 12 OPortugués: 2  BAleman: 1
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Por lo que respecta a sus relaciones familiares, se obtuvieron los siguientes datos:

SON MADRES: 224 (42.26%)

TIENEN HIJOS(AS) MENORES DE 6 ANOS: 124 (2465%
DE 6 A 12 ANOS: 101 (29.07%)

S T ﬁ:ﬁb i-.a" . i et S ha -'.'a-"-l' B
ADULTOS DE LA TERCERA EDAD 0 DISCAF’AC[TADOS ‘
DEPENDEN DE ELLAS: . 176 (34.99%)

OTROS ADULTOS DEPENDEN DE ELLAS 130 (25.84%)

NECESIT ANTEO: o S e e = SR it
NECESITAN' P._ANTIL%S’:‘&“‘I;«’&JAS G)RT PEDIQ
NECES!TAN'PR@TEszsg@,ER' : NO ESPECIFICAN’ DEZ 3 ';:;- -
QUE:TIPO: iz st g s a0 o i : .28 (1.59%)
NECESITAN SERVICIO DE GUARDERIA - 47 (9.34%)
QUIEREN QUE LA INSTITUCION PRESTE SERVICIO DE 59 (11.72%)
GUARDERIA':

CARACTERISTICAS DEL SERVICIO DE GUARDERIA
QUE REQUIEREN:

. AMPLIO HORARIO: 9 (5.76%)
. PERSONAL PROFESIONAL Y RESPONSABLE: * 13 (2.58%)
. CERCANA A LA OFICINA: 8 (1.59%)
. QUE SE PROPORCIONEN ALIMENTOS A LOS
MENORES: 6 (1.19%)
. AREAS E INSTALACIONES ADECUADAS: . 4(0.79%)
. EXCELENCIA: 4 (0.79%)
. COMPUTO E INGLES: 3 (0.59%)
. FORTALEZCA CONOCIMIENTOS Y
DESARROLLO PSICOMOTOR: 3 (0.59%)

! Es superior al nimero de las personas que necesitan el servicio ya que algunas manifestaren que,
aunque aun no lc necesitan, quisieran que la Institucion les apoyara en esa materia en un futuro.
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. DEBIDO CUIDADO DE LOS MENORES: 3 (0.59%)
. ATENCION MEDICA: 2 (0.39%)
. MAYOR CUPO: | 2 (0.39%)
. QUE INCLUYA PRIMARIA: 2 (0.39%) |
. APOYO DENTAL: 1 (0.19%)
. BECAS: 1 (0.19%)
. CERCANA AL LUGAR DE RESIDENCIA: 1 (0.19%)
B HIGIENE: 1 (0.19%)
. NATACION: 1 (0.19%)
B PROGRAMAS E INSTALACIONES COMO LAS

“GYMBERY” AUNQUE COBRARAN CUOTA: 1 (0.19%)
. PROGRAMAS PREESCOLAR SEP: 1 (0.19%)
e QUE SE LES PERMITA A LOS PADRES

CONVIVIR CON LOS NINOS EN EL HORARIO DE

ALIMENTOS: 1 (0.19%)
. TODOS LOS SERVICIOS: 1 (0.19%)

Durante 2001, sefnalaron haber tomado los siguientes cursos:

NINGUNO: 156 (31.01%)

DIVERSAS AREAS DEL DERECHO:
72 (14.31%)

ACTUALIZACION EN SU FUNCION:
35 (6.95%)

COMPUTACION: 19 (3.77%)
DESARROLLO HUMANO: 16 (3.18%)
GRAFOSCOPIA: 9 (1.78%)
FOTOGRAFIA FORENSE: 8 (1.59%)
GENETICA FORENSE: 8 (1.59%)
TALLER DE COMBATE CONTRA LA
TORTURA: 8 (1.59%)

ATENCION A VICTIMAS Y
VICTIMOLOGIA: 7 (1.39%)
CRIMINALISTICA: 7 (1.39%)
IDENTIFICACION DE PAPEL
MONEDA: 7 (1.39%) "=
DOCUMENTOSCOPIA: 5 (1.39%)
IDENTIFICACION DE VEHICULOS:

3 (0.59%)

ISO 9000: 3 (0.59%)

BIOLOGIA MOLECULAR: 2 (0.39%)
CAPTURA DE FUGITIVOS: 2 (0.39%)
CISEN: 2 (0.39%)

DIPLOMADO: 2 (0.39%)
FARMACODEPENDENCIA: 2 (0.39%)

BLANQUEO DE CAPITALES: 1 (0.19%)
BUSQUEDA RAPIDA Y CAPTURA:
1(0.19%)

CECAL: 1 (0.19%)

CONTROL DE DROGAS: 1 (0.19%)
CRIMINOLOGIA: 1 (0.19%)
DACTILOSCOPIA: 1 (0.19%)
DECLARACION PATRIMONIAL: 1 (0.19%)
INST. BANCARIAS, CASAS DE BOLSA 'Y
FINANCIEROS: 1 (0.19%)-
INTERROGATORIO JUDICIAL: 1 (0.19%)
MAESTRIA: 1 (0.19%) _
MEDIACION COMO FORMA DE
SOLUCION DE CONFLICTOS: 1 (0.19%)
MEDICINA FORENSE: 1 (0.19%)
'MCDERNIZACION DE LA
ADMIN'STRACION PUBLICA: i (0.19%)
ORTOGRAFIA: 1 (0.19%)

PERITAJE EN TRANSITO TERRESTRE:
1 (0.19%)

PERITO INSTRUCTOR: 1 (0.19%)
PRACTICA DE TIRO: 1 (0.19%)
PREVENCION DE ADICCIONES:

1 (0.19%)

PROTECCION A FUNCIONARIOS:
1/0.19%)
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IDENTIFICACION DE DROGAS: 2
(0.39%)

INVESTIGACION EN EL LUGAR DE
LOS HECHOS: 2 (0.39%) ' '
NO ESPECIFICA: 2 (0.39%)
PLANEACION ESTRATEGICA: 2
(0.39%)

RAPPEL: 2 (0.39%)

ABSORCION ATOMICA: 1 (0.19%)
ANALISIS DEL FENOMENO DE LA
CORRUPCION: 1 (0.19%)

QUIMICA FORENSE: 1 (0.19%)
TALLER DE ESTACIONES DE
BUSQUEDA RAPIDA Y CAPTURA
REMOTA: 1 (0.19%)

TECNICAS DE INVESTIGACION: 1
(0.19%)

TRANSITO TERRESTRE: 1 (0.19%)
VIOLENCIA INTRAFAMILIAR: 1 (0.19%)
VISION NOCTURNA: 1 (0.19%)

Y en el mismo tema, sefialaron como el ultimo curso que han tomado:

DIVERSAS AREAS DEL DERECHO:
139 (27.63%)

ACTUALIZACION EN SU FUNCION:
110 (21.86%)

COMPUTACION: 21 (4.17%)
DESARROLLO HUMANO: 15 (2.98%)
ATENCION A LAS VICTIMAS Y
VICTIMOLOGIA: 11 (2.18%)
PREVENCION DE DROGAS Y
FARMACODEPENDENCIA: 10 (1.98%)
GENETICA FORENSE: 8 (1.59%)
GRAFOSCOPIA: 8 (1.59%) ,
CRIMINALISTICA Y CRIMINOLOGIA:
7 (1.39%)

INVESTIGACION POLICIAL: 7 (1.39%)
IDENTIFICACION DE DROGAS:

6 (1.19%)

PROPIEDAD INTELECTUAL: 6 (1.19%)
TRANSITO TERRESTRE: 6 (1.19%)
FOTOSRAFIA: 5 10.59%)

MAESTRIA: 5 (0.99%)

INGLES: 4 (0.79%)

TALLER DE COMBATE A LA
TORTURA: 4 (0.79%)

AFIS: 3 (C.59%)

CALIDAD EN EL SERVICIO: 3 (0.59%)
ENTREVISTA EN LA INVESTIGACION
DE DELITOS: 3 (0.59%)
FALSIFICACION DE MONEDAS:

3 (0.59%)

FIJACION DEL LUGAR DE LOS
HECHOS: 3 (0.59%)

"INFONET: 3 (0.59%)

DIPLOMADOS: 2 (0.39%)

FRANCES: 2 (0.39%)

IDENTIFICACION DE VEHICULOS:

2 (0.39%)

PATOLOGIA FORENSE: 2 (0.39%)
PROMAP: 2 (0.39%)

TIRO: 2 (0.39%)

ABATIMIENTO AL REZAGO DE
MANDAMIENTOS JUDICIALES: 1 (0.19%)
ACCIONES DE MEJORA CECAL:

1 (0.19%)

ACUERDOS Y CIRCULARES: 1 (0.19%)
ADMINISTRACION POLICIAL: 1 (0.19%)
ARCHIVO GENERAL: 1 (0.19%)
BIOLOGIA MOLECULAR: 1 (0.19%)
BLANQUEO DE CAPITALES: 1 (0.19%)
BUSQUEDA RAPIDA Y CAPTURA:
1(0.19%)

CARTOGRAFIA: 1 (0.19%) _
CROMATOGRAFIA DE GASES: 1 (0.19%)
DOCUMENTOSCOPIA: 1 (0.19%)
ESCENA DEL CRIMEN: 1 (0.19%)
ESPECTROSONETRIA: 1 (0.19%)
FORMACION DE AUDITORES: 1 (0.19%)
INTERPOL: 1 (0.19%)

ISO: 1 (0.19%) o
LABORATORIO DE QUIMICA: 1 (0.19%)
LAVADO DE DINERO: 1 (0.19%)
MALTRATO A MENORES: 1 (0.19%)
MIGRANTES E INMIGRANTES; 1 (0.19%)
MODERNIZACION DE LA
ADMINISTRACION PUBLICA: 1 (0.19%)
PERITO INSTRUCTOR: 1 (0.19%)
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MEDICINA FORENSE: 3 (0.59%)
PROTECCION A FUNCIONARIOS:
3 (0.59%) '

TECNICAS POLICIALES: 3 (0.59%)
ANALISIS DE DROGAS: 2 (0.39%)
BALISTICA: 2 (0.39%)
CAPACITADORES EN VALUACION:
2 (0.39%)

CONTABILIDAD: 2 (0.39%)

CURSO FBI: 2 (0.39%)

PREVENCION DEL DELITO: 1 (0.19%)
REVELADO DE HUELLAS: 1 (0.19%)
TALLER PROFEPA: 1 (0.19%)
TERRORISMO: 1 (0.19%)
TOXICOLOGIA FORENSE: 1 (0.19%)

Y manifestaron necesitar los siguientes cursos:

DIVERSAS AREAS DEL DERECHO:
366 (72.76%)

RAPPEL: 2 (0.39%)

ACTUALIZACION EN SU FUNCION:
120 (23.85 %)

RASTREO, LEVANTAMIENTO Y
REVELADO DE HUELLAS: 2 (0.39%)

COMPUTACION; 96 (19.08 %)

REDACCION DE PARTES: 2 (0.39%)

TEORICOS Y PRACTICOS TERMINOLOGIA DE BANCA Y FINANZAS:
RELATIVOS A SU FUNCION: 2 (0.39%)
90 (17.89%)
INGLES: 32 (6.36%) TOPOGRAFIA Y CARTOGRAFIA:
2 (0.39%) :

DESARROLLO HUMANOQO: 28 (5.56%)

VICTIMOLOGIA: 2 (0.39%)

CRIMINALISTICA: 25 (4.97%)

ANALISIS DE ESFUERZO Y DE
FORMACION DE MATERIALES: 1 (0.19%)

ARMAMENTO Y MANEJO DE ARMAS:
22 (4.37 %)

ASEGURAMIENTO DE BIENES: 1 (0.19%)

PRACTICAS DE TIRO: 21 (4.17%)

BIOLOGIA MOLECULAR: 1 (0.19%)

INVESTIGACION: 16 (3.18%)

BOTANICA: 1 (0.19%)

BALISTICA: 15 (2.98 %)

COMPILACION: 1 (0.19 %)

FOTOGRAFIA: 13 (2.58%)

CONSIGNACION: 1 {0.19%)

[FOSGRADO: 11 (2.18%)

CORRIMIENTO DE MUESTRAS EN
CROMATOGRAFO DE GASES
ACOPLADO A MASAS: 1 (0.19%)

CRIMINOLOGIA: 10 (1.98 %)

CELINCUENCIA ORGANIZADA: 1 (0.19%

MAESTRIA: 10 (1.98%)

DICTAMEN PERICIAL: 1 (0.19%)

IDIOMAS; 9 (1.78%)

DOTORADO: 1 (0.19%) .

GRAFOSCOPIA: 7 (1.39%)

EJECUCION DE SENTENCIA: 1 (0.19%)

GEMOLOGIA, JOYERIAY
VALUACION: 6 (1.19%)

ENTREVISTA E INTERROGATORIO:
1(0.19%)

TECNICAS DE IMPRESION: 6 (1.19%)

EQUIPOS DE TECNOLOGIA DE PRIMER
NIVEL: 1 (0.19%)

DACTILOSCOPIA: 5 (0.99 %)

ESPECTROMETRIA DE MASAS: 1 (0.19%)

MEDICINA FORENSE: 5 (0.95%)

GENETICA DE POBLAC!ONES: 1 (0.19%)
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GIMNASIA: 1 (0.19%)

PROPIEDAD INDUSTRIAL: 5 (0.99%)
REDACCION: 5 (0.99%)

GRAFOLOGIA: 1 (0.19%)

SUPERVIVENCIA POLICIAL: 5 (0.99%)

HEMATOLOGIA FORENSE: 1 (0.19%)

DEFENSA PERSONAL: 4 (0.79%)

HUELLAS LATENTES Y RETRATO
HABLADO: 1 (0.19%)

EXPLOSIVOS: 4 (0.79%)

IDENTIFICACION DE DOCUMENTOS
OFICIALES Y BANCARIOS: 1 (0.19%)

GENETICA FCRENSE: 4 (0.7S%)

IDENTIFICACION DE DROGAS: 1 (0.19%)

IDENTIFICACION DE VEHICULOS:
4 (0.79%)

INTEGRACION GRUPAL: 1 (0.19%)

QUIMICA FORENSE Y
MICROQUIMICA: 4 (0.79%)

INTERPRETACION DE ESPECTROS POR
GRUPQOS FUNCIONALES: 1 (0.19%)

ACONDICIONAMIENTO FISICO:
3 (0.59%)

INTERVENCION TELEFONICA; 1 (0.19%)

ANTISECUESTROS: 3 (0.59%)

LABORATORIOS CLANDESTINOS:
1(0.19%)

ANTITERRORISMO: 3 (0.59%)

LIDERAZGO: 1 (0.19%)

MANEJQ: 3 (0.59%)

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION:
1(0.19%)

MEDICOS Y DE PREVENCION:
3 (0.59%)

NECRODACTILIA: 1 (0.19%)

PROTECCION A FUNCIONARIOS:
3 (0.59%)

NEGOCIACIONES: 1 (0.19%)

PSICOLOGIA 3 (0.59%)

ODONTOLOGIA: 1 (0.19%)

TOXICOLOGIA: 3 (0.59%)

ORATORIA: 1 (0.19%)

TRANSITO TERRESTRE: 3 (0.59%)

PATOLOGIA FORENSE: 1 (0.19%)

AFIS: 2 (0.39%)

PLANEACION ESTRATEGICA: 1 (0.19%)

ANTROPOLOGIA Y ENTOMOLOGIA
FORENSE: 2 (0.39%)

POLIGRAFIA: 1 (0.19%)

DOCUMENTOSCOPIA: 2 (0.39%)

PRACTICAS FORENSES: 1 (0.19%)

ESTADISTICA FORENSE: 2 (0.39%)

PROCEDIMIENTOS ADMINISTRATIVOS:
1(0.49%)

EXTRADICION: 2 (0.39%)

PROCEDIMIENTOS: 1 (0.19%)

FRANCES: 2 (0.39%)

PUBLICACION DE ASUNTOS LEGALES
EN OTRAS LENGUAS Y DIALECTOS:
1(0.19%)

IDENTIFICACION DE PERSONAS:
2 (0.39%)

RELACIONES PUBLICAS: 1 (0.19%)

INTERROGATORIO: 2 (0.39%)

SECRETO INDUSTRIAL: 1 (0.19%)

MANEJO DE EQUIPQOS: 2 (0.39%)

SEGURIDAD PUBLICA: 1 (0.19%)

PSICOLOGIA FORENSE: 2 (0.39%)

TRADUCCION DE TEXTOS LEGALES:
1 (0.19%)

Por lo que se refiere a la seccion co

nfidencial, 11 mujeres (2.18% cdel total)

denunciaron sufrir hostigamiento, 8 (1.59% del total) de ellas en el aspecto laboral,
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2 (0.39% del total)-mas sefialaron que, aunque existia,. no querian hablar al

respecto y 1 (0.19% del total) denuncié hostigamiento pero no sefialé de qué tipo.

Asimismo 14 mujeres (2.78% del total) denunciaron sufrir trato discriminatorio o

degradante por las siguientes causas:

BCargo: 2
®Edad: 2
OFavoritismo: 5
O Ser madre: 1
W Sexo: 2

@ Antigliedad: 1
@ No precisa: 1

Por ultimo, las principales observaciones y sugerencias que se recibieron fueron

las siguientes:

e @ @& & & © ® ©° & o @° o @»

AGILIZACION DE PROCEDIMIENTOS

APOYO DEL PERSONAL SECRETARIAL.

APOYO ECONOMICO

APOYO LEGAL.

AYUDA ECONOMICA PARA GUARDERIA PARTICULAR.

AYUDA PARA TRANSPORTE.

BECAS PARA POSGRADO.

CAPACITACION.

COMPACTACION DE HORARIO.

CURSOS EN EL EXTRANJERO. | _
CURSOS TEORICOS Y PRACTICOS PARA EL PERSONAL MINISTERIAL.
DESPENSA

DIAGNOSTICO PERSONAL, MEJOR VALORACION DEL TRABAJO Y
CONSIDERACION DE SU LABOR.

EQUIDAD EN EL TRATO Y EN LA DISTRIBUCION DEL TRABAJO.
EQUIPO DE COMPUTO.

FOMENTO Y MEJOR ORGANIZACION DEL TRABAJO EN EQUIPO.
FRANQUICIAS DE CARRETERA.

HOMOLOGACION DE CATEGORIAS.

INCREMENTO SALARIAL, PRESTACIONES, OPORTUNIDADES DE




PROMOCION.
MAS APOYO PARA EL PERSONAL MINISTERIAL.
MAYOR INFORMACION Y FOMENTO DEL SERVICIO DE CARRERA.
POSGRADOS:
QUE LES PIDAN OPINION PARA CAMBIOS DE ADSCRIPCION.
QUE SE LES HAGAN LLEGAR LAS REFORMAS A LAS LEYES QUE SE
PUBLICAN EN EL DIARIO OFICIAL.
QUE SE LES OTORGUEN PLAZAS DEFINITIVAS A QUIENES HAN ESTADO
OCUPANDO INTERINATOS CONTINUOS DURANTE MUCHO TIEMPQ.
QUE SE LES PROPORCIONE NORMATIVIDAD INTERNA.
QUE SE TOMEN EN CUENTA SUS OPINIONES:
RECONOCIMIENTO DE PERITOS COMO PERSONAL SUSTANTIVO
REDUCCION O MEJOR DISTRIBUCION DE CARGAS DE TRABAJO.
REVISION DE EXPEDIENTES Y CONSIDERACION DE ANTIGHJEDAD Y.
RENDIMIENTO LABORAL PARA PROMOCION.
« VALES DE GASOLINA

L] e e & o @

* @& @ @ @

HOMBRES:

Se recibieron 1,563 cuestionarios contestados por miembros (hombres) del
personal sustantivo, de los que a continuacién se reportan resuitados.

485 hombres (31.03% del total) sefialaron haber tomado cursos, 268 (17.14%) en
Mexico, 15 (0.95%) en el extranjero y el resto de ellos no especificaron donde.

En cuanto a los cursos tomados en el extranjero, fueron

ANALISIS INVESTIGATIVO (LEESBURG VIRGINIA): T

ANTIDROGAS: 1

ANTISECUESTROS (LA HABANA, CUBA): 1

ANTITERRORISMO: 1

ENLACE (EL PASO, TEXAS, ESTADOS UNIDOS): 1 s &
FALSIFICACION DE DOCUMENTO AUTOMOTRIZ (TUCSON, ARIZONA): 1
FALSIFICACION DE MONEDA (GUATEMALA): 1

INVESTIGACION: 1

INVESTIGACION DE DROGAS (SN. DIEGO, CALIFORNIA): 1
INVESTIGACION OPERATIVA PARA LA CAPTURA DE FUGITIVOS “US
MARSHALL" (GLENCO, FLORIDA): 1
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« PERSECUSION DE FUGITIVOS (GEORGIA, ESTADOS UNIDOS): 2
» PROTECCION A FUNCIONARIOS (ISRAEL): 1
» REVISION DE CONTENEDORES (TEXAS, ESTADOS UNIDOS): 2

Los cursos que refirieron haber tomado en México o bien que no especificaron
lugar fueron en las siguientes areas:

Téc. Policialeg
3%
ctualizacion: 16
3% Proteccién a
funcionarios: 17
4%

ONo especifican: 202

O Proteccion a funcionarios: 17

W Antidrogas: 12

B Quimica forense: 10

W Diplomados: 6

W Valuacion: 4

O Contabilidad forense: 2

O Transito terrestre: 2

@ Psicologia criminal: 2
ORappel: 2

Blnglés: 1

A Cateo: 1

H Puntos de revision carreteros: 1
W Proteccion civil: 1

M Etica en la procuracién de justicia: 1
Ocsposamiento: 1 *

B Diversas areas del Derecho: 79
W Actualizacién: 16
OArmamento y tiro: 11
Olnvestigacién: 7

M Balistica: 5

@ Sistema Afis: 3

O Doctorado: 2

O Combate y defensa personal: 2
B Fotografia: 2

OEntrevista: 2

@ Pirateria: 1

-MUso y manejo de cana topografica: 1

B Antiterrorismo: 1

W Explosivos: 1

B incursion: 1

B Lavado de Dinero: 1

OMaestria: 20

M@ Téc. Policiales: 14

B Criminalistica y criminologia: 10
@ Medicina: 7 -

B Especialidad: 4

O Grafoscopia: 3

O Prevencion del delito: 2

O Desarrollo humano: 2

@ Computacion: 2

@ Falsificacion de documentos: 1
M Testigos y victimas: 1

M Revision de contenedores: 1

W Registro a vehiculos: 1

O Identificacién de vehiculos: 1
M Induccién: 1
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Por lo que se refiere al dominio de otro idioma, 407 hombres (26.03% del total)

manifestaron que hablaban diversos idiomas.

b
)
Al

‘§

: 363 @ Franceés: 24 Clltallano 17 DPortugues 1 ILatm 1 EGrleg 1

5]
3
Q
®
7]

R e T e
.zunt-_m,.w?ék
o‘j\:»‘l‘ et

NO CUENTAN CON APOYO PARA EL CUIDADO DE SUS HIJOS: 379 (24.24%)

TIENENHI J'OS(A' 's' ) MENORES DEGAN“OS? e e S 668, (42.13%)
L e : SR SRS e 9266/(17.01%) |

SON VIUDOS: 9 (0.57%)

‘----—--‘—. - 5 . m e — 2 Ty
. izl g Bt TR T W 7

SON MAYORES DE 65 ANOS:

ADULTOS DELATERCERAEDAD O " _'-'-';“ T T
DISCAPACITADOS DEPENDEN DE ELLOS: 5 A
OTROS ADULTOS DEPENDEN DE ELLOS:. e RS FRRABE(04. 63 _%) ;

343 (21 94%

NECESITAN ANTEOJOS: 598 (38.25%)
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NECESITAN ORTOPEDIA (COLUMNA): 1 (0.06%)
NECESITAN EQUIPO DE COMPUTO Y PAQUETERIA PARA :
DISCAPACITADOS VISUALES QUE SE MANEJE A TRAVES

DE LA VOZ: 1 (0.06%)
NECESITA PROTESIS A NIVEL CERVICAL: 1 (0.06%)
9

NECESITAN PROTESIS PERO NO ESPECIFICAN DE QUE TIF’O 0.57%)

tL(O 25%)

',-.v \

Durante 2001, sefialaron haber tomado los siguientes cursos:

NINGUNO: 297 (19%) FALSIFICACION DE MONEDA: 2 (0.12%)
DIVERSAS AREAS DEL DERECHO: ISO 9001: 2 (0.12%)

96 (6.14%)

ACTUALIZACION EN SU FUNCION: LABORATORIOS CLANDESTINOS: 2 (0.12%)
82 (5.24%)

ARMAMENTO Y MANEJO DE ARMAS: 57 |MAESTRIA: 2 (0.12%)

(3.64%)

2 Es superior al niimero de personas que necesitan el servicio ya que algunas manifestaron que,
aunque aun no lo necesitan, quisieran que la Institucion les apoyara en esa materia en un futuro.
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DESARROLLO HUMANQ: 30 (1.91%)

ORTOGRAFIA: 2 (0.12%)

BALISTICA: 11 (0.7%)

PERSECUSION DE FUGITIVOS: 2 (0.12%)

TRANSITO TERRESTRE: 9 (0.57%)

REVISION DE VEHICULOS: 2 (0.12%)

CRIMINALISTICA: 8 (0.51%)

SECUESTROS: 2 (0.12%)

INVESTIGACION EN EL LUGAR DE LOS
HECHOS: 8 (0.51%)

TRATO A ILEGALES: 2 (0.12%)

PROTECCION A FUNCIONARIOS:
8 (0.51%)

VALUACION: 2 (0.12%)

GRAFOSCOPIA: 7 (0.44%)

CECAL: 1 (0.06%)

IDENTIFICACION DE PAPEL MONEDA:
7 (0.44%)

CIENCIAS FORENSES: 1 (0.06%)

DETECCI@N DE COMPARTIMIENTOS
FALSOS: 6 (0.38%)

CLINICAS PERICIALES: 1 (0.06%)

MEDICINA FORENSE: 6 (0.38%)

COMBATE: 1 (0.06%)

COMPUTACION: 5 (0.31%)

CUSTODIA Y TRANSPORTACION DE
EVIDENCIAS: 1 (0.06%)

IDENTIFICACION DE ARMAS: 5 (0.31%)

DEFINICION DE STANDARES: 1 (0.06%)

PREVENCION DEL DELITO: 5 (0.31%)

FOTOGRAFIA: 1 (0.06%)

ESPECIALIZACION: 4 (0.25%)

INGLES: 1 (0.06%)

RELOJES Y GEMAS: 4 (0.25%)

INVESTIGACION DE HOMICIDIOS: 1 (0.06%)

TECNICAS POLICIALES: 4 (0.25%)

LAVADO DE DINERO: 1 (0.06%)

ATENCION A VICTIMAS Y
VICTIMOLOGIA: 3 (0.19%)

MANEJO DE DETENIDOS: 1 (0.06%)

DIPLOMADOS: 3 (0.19%)

MEJORAMIENTO DE PROCESOS: 1 (0.06%)

IDENTIFICACION DE VEHICULOS:
3 (0.19%)

PLANEACION ESTRATEGICA: 1 (0.06%)

AFIS: 2 (0.12%)

PRIMER REUNION NACIONAL DE MEDICOS
DE PGR: 1 (0.06%)

CALIDAD EN EL SERVICIO: 2 (0.12%)

PROMAP: 1 (0.06%)

CATEQ: 2 (0.12%)

PROPIEDAD INTELECTUAL: 1 (0.06%)

CONTROL DE DROGAS: 2 (0.12%)

SIMPQOSIO SERVICIO CIVIL DE CARRERA:
1 (0.06%) .

CURSO FBI: 2 (0.12%)

TCRTURA; 1 (0.06%)

DOCUMENTOSCOPIA: 2 (0.12%)

USO RACIONAL DE LA FUERZA PUBLICA:
1 (0.06%)

ESCENA DEL CRIMEN: 2 {0.12%)

VISION NOCTURNA: 1 (0.06%)

Y en el mismo tema, sefialaron como el tltimo curso que han tomado:

ACTUALIZACION EN SU FUNCION:
103 (6.58%)

INVESTIGACION EN EL LUGAR DE LOS
HECHOS: 2 (0.12%)




DIVERSAS AREAS DEL DERECHO:
100 (6.39%)

MAESTRIA: 2 (0.12%)

TIRO: 26 (1.66%)

METODOS Y TECNICAS DE INVESTIGACION:
2 (0.12%)

BALISTICA: 12 (0.76%)

PARTE POLICIAL: 2 (0.12%)

PROTECCION A FUNCIONARIOS:
11 (0.70%)

RAPPEL: 2 (0.12%)

TECNICAS POLICIALES: 10 (0.63%)

TECNICAS DE INVESTIGACION
CRIMINALISTICA: 2 (0.12%)

DESARROLLO HUMANO: 9 (0.57%)

TESTIGOS Y VICTIMAS: 2 (0.12%)

COMPUTACION: 8 (0.51%)

VALUACION: 2 (0.12%)

INVESTIGACION POLICIAL: 8 (0.51%)

ACCIONES DE MEJORA CECAL: 1 (0.06%)

DACTILOSCOPIA: 7 (0.44%)

ATENCION A LAS VICTIMAS Y
VICTIMOLOGIA; 1 (0.06%)

TRAFICO TERRESTRE: 7 (0.44%)

BIOLOGIA MOLECULAR: 1 (0.06%)

CRIMINALISTICA FORENSE: 6 {(0.38%)

BOLSA: 1 (0.06%)

DIPLOMADO: 6 (0.38%)

CONTABILIDAD: 1 (0.06%)

CURSO FBI: 5 (0.31%)

CONTROL DE DROGAS: 1 (0.06%)

DETECCION DE DROGAS: 5 (0.31%)

CONTROL DE PATENTES: 1 (0.06%)

FOTOGRAFIA: 5 (0.31%)

CROMATOGRAFIA DE GASES: 1 (0.06%)

TECNICAS DE SOMETIMIENTO: 5 (0.31%)

DEFENSA PERSONAL: 1 (0.06%)

ESPECIALIDAD: 4 (0.25%)

DELITOS FINANCIEROS: 1 (0.06%)

GRAFOSCOPIA: 4 (0.25%)

DETECCION DE COMPARTIMIENTOS
FALSOS: 1 (0.06%)

IDENTIFICACION DE PAPEL MONEDA:
4 (0.25%)

ENTRENAMIENTO CANINO: 1 (0.06%)

INCURSION: 4 (0.25%)

ENTREVISTA: 1 (0.06%)

INVESTIGACION: 4 (0.25%)

ETICA EN LA PROCURACION DE JUSTICIA:
1 (0.06%)

PSICOLOGIA CRIMINAL: 4 (0.25%)

FALSIFICACION DE DOCUMENTOS:1 (0.06%)

CURSO DEA: 3 (0.19%)

HECHOS DE TRANSITO: 1 (0.06%)

DOCUMENTOSCOPIA: 3 (0.19%)

HOMICIDIOS: 1 (0.06%)

LABORATORIOS CLANDESTINOS:
3 (0.19%) -

IDENTIFICACION DE DROGAS: 1 (0.06%)

PREVENCION DEL DELITO: 3 (0.19%)

INFILTRACION: 1 (0.06%)

PROTECCION CIVIL: 3 (0.19%)

INTERVENCION EN OPERATIVOS: 1 (0.06%)

" |RELOJES Y GEMAS: 3 (0.19%) =

INTRODUCCION A LA PROBLEMATICA DE EL |
SALVADOR: 1 (0.06%)

TRAFICO DE DROGAS: 3 (0.19%)

ISO 9001:1 (0.06%)

ANALISIS DE DROGAS: 2 (0.12%)

MANEJO DE ARMAS: 1 (0.06%)

CLINICAS PERICIALES: 2 (0.12%)

MEDICINA FORENSE: 1 (0.06%)

ESCENA DEL CRIMEN: 2 (0.12%)

NARCOTRAFICO: 1 (0.06%)

IDENTIFICACION DE VEHICULGS:
2 (0.12%)

OFRECIMIENTO DE PRUEBAS: 1 (0.66%)

IDIOMAS: Z (0.12%)

PROFPIEDAD INTELECTUAL: 1 (0.06%)

INFONET: 2 {0.12%)

REACCION PCLICIAL: 1 (0.06%)
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INTELIGENCIA: 2 (0.12%) SEGURIDAD PUBLICA: 1 (0.06%)
INTERROGATORIO: 2 (0.12%) TECNICAS DE INVESTIGACION: 1 (0.06%)
INVESTIGACION DE HOMICIDIOS: VEHICULOS ROBADOS: 1 (0.06%)

2 (0.12%)

Y manifestaron necesitar los siguientes cursos:

DIVERSAS AREAS DEL DERECHO: DETECCION DE DOCUMENTOS FALSOS:

335 (21.43%) 2 (0.12%)

ACTUALIZACION EN SU FUNCION: EXPLOSIVOS: 2 (0.12%)

152 (9.72%)

COMPUTACION: 91 (5.8%) PREVENCION DEL DELITO: 2 (0.12%) N
TECNICAS DE INVESTIGACION: PROCEDIMIENTO ADUANAL: 2 (G.12%)

66 (4.22%) -

ARMAMENTO Y PRACTICAS DE TIRO: | PROPIEDAD INDUSTRIAL: 2 (0.12%)
59 (3.77%)

INGLES: 49 (3.13%) | TECNICAS DE IDENTIFICACION: 2 (0.12%)
DESARROLLQ PERSONAL: 32 (2.04%) | VALUACION: 2 (0.12%)

CRIMiINOLOGIA: 30 (1.91%) ABSORCION ATOMICA: 1 (0.12%)
TACTICAS POLICIALES: 28 (1.79%) ALEMAN: 1 (0.06%)

CRIMINALISTICA: 25 (1.59%) ANALISIS DE VOZ: 1 (0.06%)

MANEJO DE ARMAS: 15 (0.95%) ANTITERRORISMO: 1 (0.06%)

EQUIPO ELECTRONICO EN FUNCION | CARTOGRAFIA: 1 (0.06%)
LEGAL DE INTERVENCION TELEFONICA:

12 (0.76%)

PRACTICO- TEORICOS DE SU FUNCION: |CISEN: 1 (0.06%)

12 (0.76%)

BALISTICA: 11 (0.7%) CURSO DE ESCOLTA: 1 (0.06%)

REDACCION DE REPORTES; 11 (0.7%) [CURSO EN LA DEA: 1 (0.06%)

MEDICINA FORENSE: 10 (0.63%) DETECCION DE ARTEFACTOS EXPLOSIVOS:
1 (0.06%)

INVESTIGACION Y LEGISLACION DETECCION DE DROGAS: 1 (0.06%)

POLICIAL: 9 (0.57%)

PROTECCION A FUNCIONARIOS: DETENIDOS: 1 (0.06%)

9 (0.57%) o

PSICOLOGIA: 9 (0.57%) ENTREVISTAS: 1 (0.06%)

DEFENSA PERSONAL: 7 (0.44%) ESPIONAJE: 1 (0.06%)

FOTOGRAFIA: 7 (0.44%) IDENTIFICACION CRIMINAL: 1 (0.06%)

IDIOMAS: 7 (0.44%) , IDENTIFICACION DE DOCUMENTOS FALSOS:
1 (0.06%)

ACONDICIONAMIENTO FISICO: 6 (0.38%) [INTERVENCION TELEFONICA: 1 (0.06%)

PRIMEROS AUXILIOS: G (0.38%) MANEJO DE ALTO RIESGO: 1 (0.06%)

EDUCACION FISICA: 5 (0.31%) MANEJO DE SITUACIONES DE PELIGRO:
1(0.06%)

INTELIGENCIA POLICIAL: 5 (0.31%) MAQUINARIA INDUSTRIAL AGRICOLA,

| BARCOS Y AVIONES: 1 (0.06%)
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ANTISECUESTROS: 4 (0.25%)

MEDICAMENTOS CONTROLADOS: 1 (0.06%)

CRIMEN ORGANIZADO: 4 (0.25%)

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION:
1 (0.06%)

DACTILOSCOPIA: 4 (0.25%)

POLICIA ESPANOLA: 1 (0.06%)

GRAFOSCOPIA: 4 (0.25%)

POLICIOLOGIA: 1 (0.06%)

IDENTIFICACION DE NARCOTICOS:
4 (0.25%)

PRACTICAS DE LABORATORIO: 1 (0.06%)

MANEJO DE EQUIPOS DE
LABORATORIO: 4 (0.25%)

PRACTI_CAS OPERATIVAS: 1 (0.06%)

RELACIONES HUMANAS: 4 (0.25%)

QUIMICA LEGAL: 1 (0.06%)

FRANCES: 3 (0.19%)

RASTREO Y LEVANTAMIENTO DE HUELLAS:

. 1 (0.06%)
GEMOLOGIA Y RELOJERIA POLICIAL:  |REDACCION Y ARGUMENTACION JURIDICA:
3 (0.19%) 1 (0.06%)

INFORMATICA: 3 (0.19%)

RESPONSABILIDADES DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS. 1 (0.06%)

INTERROGATORIO: 3 (0.19%)

SEGUIMIENTO: 1 (0.06%)

MAESTRIA: 3 (0.19%)

SISTEMAS DE COMUNICACION: 1 (0.06%)

MANEJO DE AUTOMOVIL OFENSIVO Y
DEFENSIVO: 3 (0.19%)

SISTEMAS DE IMPRESION: 1 (0.06%)

POSGRADO: 3 (0.19%)

VALIDACION Y TRANSITO TERRESTRE:
1 (0.06%)

PROPIEDAD INTELECTUAL: 3 (0.19%)

VICTIMOLOGIA: 1 (0.06%)

BOLSA: 2 (0.12%)

Por lo que se refiere a la seccién confidencial, 37 hombres (2.36% del total)

denunciaron sufrir hostigamiento, 22 de ellos (1.4% del total) en el aspecto laboral

y 15 mas (0.95% del total) sefialaron que, aunque existia, no querian hablar al

respecto.

Asimismo, 2 hombres (0.12% del total) denunciaron sufrir trato discriminatorio o

degradante por sexo uno y por cargo el otro.

Por dltimo, las principales observaciones y sugerencias que se recibieron fueron

las siguientes:

APOYO PARA TRANSPORTE.

® & @ o o

APOYAR EN TODOS LOS ASPECTOS Y ESPACIOS LA CONVIVENCIA FAMIL!AR
APOYO ADECUADO AL AREA PERICIAL
APOYO ADICIONAL POR RIESGO.

APOYO REAL PARA EL PERSONAL DE CARRERA.
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CAPACITACION.

COMPACTACION DE HORARIO.

GASOLINA

HOMOLOGACION DE SUELDOS CON EL PODER JUDICIAL FEDERAL.

IMPARTIR CURSOS LOS FINES DE SEMANA.
IMPLEMENTAR CONCURSOS PARA CAPACITARSE EN EL EXTRANJERO! .
IMPLEMENTAR UN PROGRAMA DE DIGNIFICACION DEL PERSONAL
SUSTANTIVO, CON DIFUSION DE SU TRABAJO Y SU SACRIFICIO, ASI COMO EL
DE SU FAMILIA.

INCREMENTO SALARIAL:

MEDIOS DE COMUNICACION.

QUE LA PREOCUPACION POR LAS NECESIDADES DEL PERSONAL SEA
PERMANENTE.

QUE LOS DIAGNOSTICOS DE NECESIDADES SE LES APLIQUEN POR RAMA
(MINISTERIAL, POLICIAL Y PERICIAL)

QUE SE ESTABLEZCA UN CICLO DE ACTIVIDADES ANUALES PARA UNIFICAR Y
NORMAR CRITERIOS. (AREA PERICIAL)

QUE SE IMPLEMENTEN PROGRAMAS DE JUBILACION DIGNA.

QUE SE LES DE UNA VIA PARA EXPONER SUS QUEJAS DE MANERA
CONFIDENCIAL.

QUE SE LLEVEN A CABO VISITAS FiSICAS PARA VERIFICAR LAS CARENCIAS
DE CADA UNIDAD.

QUE SE PROPORCIONEN BATAS DE TRABAJO.

QUE SE REVISE EL AREA INFORMATICA FORENSE.

QUE SE TOME EN CUENTA SU DESEMPENO Y MERITOS PARA LAS
PROMOCIONES

QUE SE TRATE DE CONOCER MAS AL PERSONAL.

" REESTRUCTURACION Y DIGNIFICACION CEL SERVICIO PERICIAL.

RESPETAR LOS BENEFICIOS DE CARRERA.

UN ELEMENTO PONE A DISPOSICION SUS SERVICIOS PARA DAR CURSOS DE
MUSICA.

VALES DE DESPENSA

VEHICULOS

VIATICOS.




COMPARATIVO DE LOS RESULTADOS
ENTRE HOMBRES Y MUJERES.

Del anédlisis de cada uno de los cuestionarios recibidos, se observé en términos
generales que la participacion de la mujer fue mucho mayor, ya que aunque se
recibieron menos cuestionarios de mujeres, comparados con su poblacion total
reflejan la participacion de un 51.9%, mientras que solo participé un 28.94% de
hombres. Asimismo, se aprecié que las mujeres fueron mucho mas detalladas en
la informacién proporcionada, mientras que era frecuente en los cuestionarios de
hombres encontrar muchos espacios sin llenar.

Ahora bien, de la comparacién de los datos obtenidos se encuentra lo siguiente®;

1. Porcentualmente es similar el nimero de hombres y mujeres que toman cursos
tanto en México como en el extranjero, y también coinciden en que los cursos
que mas toman son los relacionados con las diversas ramas del Derecho'y

Maestrias.

2. Es mas alto el porcentaje de mujeres que dominan otro idioma.

3. Es mas alto el numero de hombres que son padres que de mujeres madres.
Sin embargo el niumero de madres solteras y de aguélias que no cuentan con

el apoyo de sus parejas es mucho mayor.

4. Son mas los hombres que refieren que no cuentan con el apoyo de alguna

persona para el cuidado de sus hijos.

3 Todas las comparacicnes son porcentuales.



5. Es mas alto el porcentaje tanto de hombres como de mujeres que tienen hijos
menores de 6 anos.

6. Son mas las mujeres viudas, pero son mas los hombres en edad avanzada
(mayores de 65 arios).

7. Hay mas mujeres con dependientes discapacitados o de edad avanzada.

8. Es significativamente mas alta la cantidad de hombies que refirieron necesitar
servicio de guarderia y que quieren que la Institucion lo preste, pero las
mujeres fueron mas especificas en cuanto a las caracteristicas que debe tener
ese servicio.

9. En cuanto a otros apoyos que quisieran de la Institucion, ambos coincidieron
en que requieren apoyo para la compra de automoévil en primer lugar, y
después mencionaron principaimente lo siguiente:

HOMBRES MUJERES
CREDITOS HIPOTECARIOS CAPACITACION
INCREMENTO SALARIAL APOYO PARA " EL ESTUDIO DE
POSGRADOS

ESTIMULOS Y PRESTACIONES [INCREMENTO SALARIAL
ECONOMICAS

ATENCION MEDICA ESTIMULOS X PRESTACIONES
ECONOMICAS

Es importante mencionar que las mujeres haceri especial énfasis en lo

referente a la capacitarion para ~! desempeno d= sus actividades.

10.Es considerablemente mayor el nimero de mujeres que no tomaron ningun
curso durante 2001.
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11.Es también similar el nimero de hombres y mujeres que denunciaron sufrir
hostigamiento, pero son mas las mujeres que denunciaron sufrir un trato

discriminatorio o degradante.

12.Podemos observar que, en su mayoria, la edad promedio de las mujeres

contratadas es menor que la de los hombres. .

13.En el rubro de observaciones y sugerencias, las mujeres contemplaron
aspectos como: equidad en el trato y en la distribucion del trabaijo,
homologacién de categorias, y revision de expedientes y consideracién de
antigiedad y rendimiento laboral para promociones; lo anterior hace referencia
a cuestiones de equidad, aspectos que no fueron observados por los hombres
encuestados. Sin embargo, ambos incluyeron otras situaciones como
incrementos salariales y capacitacion.

14. Respedto a la capacitacion distinguimos las siguientes situaciones:

a. Es mayor el nimero de mujeres que solicitan cursos de capacitacion para el
buen desemperio de sus actividades y que incluso lo anotan como una de
sus principales necesidades.

'b. Existe una gran diferencia en el tipo y cantidad de cursos que han tomado
hombres y mujeres a pesar de que ambos, como personal sustantivo,
realizan las mismas actividades y esto lo podemos comprobar tanto por los
cursos que han tomado, como por los cursos que solicitan (las 'mujeres
solicitaron cursos como: armamento y manejo de armas, supervivencia
policial, defensa personal, explosivos, etc )

15. También es de utilidad considerar que los hombres solicitan que se contemple
un programa para hacer ver la importancia de su labor dentro de la Institucion
comparandola con las actividades del personal perteneciente a otros
departamentos de la Institucion, mientras que las mujeres solicitan que se

valore su trabajo, pero dentro de sus mismas 2:ezs.
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3.2. CAsO Luz Y FUERZA DEL CENTRO

El siguiente estudio se realiz6 dentro de Luz y Fuerza (LyF), con la finalidad de
identificar si la mujer se encuentra en una situacién competitiva en la que se le
otorguen oportunidades equitativas dentro de su ambito laboral, para lo cual se
realizé un analisis del Contrato Colectivo de Trébajo (CCT), en las secciones en
las que se hacen distinciones de género, dado que es el maximo instrumento
mediante el cual se regulan las relaciones obrero-patronales dentro de esta

institucion. -

Hasta hace unos afos las contrataciones de mujeres dentro de esta empresa eran
fortuitas (se colocaban en el escalafén de secretarias y escasamente en algunos
otros); fue hasta mediados de la década de los setentas, aproximadamente,
cuando el sindicato después de una discusion entre sus representantes sindicales
llegé a la decision de aceptar abiertamente contrataciones de personal femenino
en los escalafones dedicados a las areas administrativas, como es el caso de los
oficinistas (personal que lleva determinados tramites administrativos en diversas
areas de la empresa) y, posteriormente, a los demas escalafones como los de

dibujo, ingenieros, etc.

“[...] La década de los sesenta produjo una serie de cambios

significativos en las premisas historico-socioculturales mexicanas...
Las modificaciones, en general, fueron las siguientes:

a) Las mujeres se sienten menos supeditadas a la autoridad o a la
superioridad del hombre. '

~ b) Su papel de ser décil, de querer ser como su madre, de que su

lugar esté exclusivamente en el hogar, etc., sufri6 cambios

significativos con una disminucion en cada una de estas premisas.

La mujer quiere independizarse mas, tener oportunidades de



trabajo externas, buscar oportunidades profesionales; en general,

ser menos docil respecto al varon [...]"1

A partir de la incursion de las primeras mujeres en esta organizacion se ha ido
incrementado paulatinamente el nimero de contrataciones de las mismas y ahora
podemos ver que en muchas areas administrativas se encuentra un considerable
nimero de mujeres (ver Tabla 4). '

Este incremento ha hecho que se modifiquen las normas y prestaciones en lo
referente a los derechos de la mujer dentro de la empresa y, aunque si se ha
mejorado su situacién, existe una evidente distincion entre hombres y mujeres, es

decir, no se da un trato equitativo.

Tabla 4.

En esta tabla se considera como ejemplo a la Gerencia de Distribucién, contemplando
departamentos que tienen actividades totalmente administrativas y departamentos que tienen'
algunas actividades administrativas y otras operativas, para dar una idea del numero de mujeres
que podemos encontrar dentro de cada una de ellas.

Area Hombres Mujeres
Gerencia de Distribucion’ 5 8
Subgerencia de Distribucién e Ingenieria’ 3 4
Gestion del Sistema’ 2 2
Estudios y Normalizacién® 42 11
Materiales® 30 4
Proyectos a Consumidores® 94 10
Proyectos de Expansion® 148 8
TOTAL 324 47

! Departamentos con actividades administrativas
4 Departamentos con actividades administrativas y operativas 3

“[...] La discriminacién en contra de la mujer en el mercado laboral esta muy

gifundida en muchos paises e incluye la contratacion, los salarios, la

' Diaz-Guerrero, Rogelio. Psicologia del Mexicano. Descubrimiento de la etnopsicologia, México, 1999,
pag. 305.
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discriminacién ocupacional, la inversion desigual en el entrenamiento y las
limitaciones en los derechos a titulos [...]."2

El problema a tratar es la situacion de inequidad entre hombres y mujeres que
laboran dentro de LyF lo cual nos indica que, aunque dentro de esta empresa se
busca darle un trato justo tanto a hombres como mujeres, existen todavia
deficiencias culturales que nos impiden ver como se dan ciertas situaciones que
provocan una discriminacién favorecedora para los hombres, siendo que las

condiciones laborales deberian ser equitativas.

Esta inequidad se da en muchos aspectos, como son: el tiempo de vida laboral,

los periodos vacacionales, horarios de trabajo, pensiones y niveles jerarquicos.

Todos estos aspectos sostienen el trato desigual hacia las mujeres trabajadoras y
constituyen un bloqueo para el desarrollo integral de las mismas.

A continuacién se explicara cada uno de estos puntos indicando cual es el manejo
que se les da en la empresa y como es que esto origina una discriminacién hacia

las mujeres.

TIEMPO DE VIDA LABORAL

La jubilacion se da de acuerdo a lo establecido en el Contrato Colectivo de Trabajo

(C.C.T.), el cual indica lo siguiente:

Clausula 64.- JUBILACIONES.- Los trabajadores que cuenten un cierto tiempo de
servicios a LyF tendran derecho, en los casos en que se separen o sean

separados de él, a una cuota de jubilacion consistente en un porcentaje de su

* Arias Galicia, L. Fernando y Victo. Heradia Espinosa. Administracion de recursos humanos para el alto
desempeiio, México, 1999, pag. 718.
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salario de base'que les sera pagado bisemanalmente hasta que mueran. Dicha
cuota es independiente de cualesquiera otras cantidades a que el trabajador tenga
derecho conforme a este Contrato, y se hara efectiva en los casos y condiciones
que se establecen en las siguientes fracciones, en la inteligencia de que, para

preferencia en los pagos, las Partes convienen en asimilar esta cuota a salarios.

l.- REQUISITOS.- Los requisitos necesarios para que los trabajadores puedan
solicitar y obtener su jubilacién en los diferentes casos, son los que se expresan

en los incisos siguientes:

a).- Generales.- Cualquier trabajador podra solicitar y obtener su jubilacion,
siempre y cuande haya cumplido veinticinco afios de servicios y cincuenta y cinco
anos de edad, o treinta afios de servicios sin limite de edad.

Asimismo, las mujeres podran solicitar y obtener su jubilacion con el 100% (cien

por ciento) de su salario de base, cuando hayan cumplido veinticinco afos de -

servicio sin limite de edad.

Los trabajadores que laboren o hayan laborado durante 15 afios en
Departamentos o Secciones con linea viva o energizada, entendiéndose por este
concepto los traba]os que implican el manejo o la operacion temporal o definitiva
de los conductores o equipos eléctricos energizados con alta tensién de lineas de
distribucion aéreas o subterrdneas mediante el uso de equipo y técnicas
especiales apropiadas, y que deban ejecutarse sin interrupcion del servicio
eléctrico.

Se entiende por lineas de distribucion aquéllas operadas por LyF a tensiones de 6,
13.2 y 23 K.V. y por lineas de transmisior. aquéllas cuya tensién entre fasas sea
de 85, 115, 230 cuya tension entre fases sea de 85, 115, 230 y 400 K.V., asi como
las que en el futuro llegare a utilizar LyF. o

En aquellos circuitos primarios de distribuciéon que cuenten ccn una fase y neutro o
con dos fases y neutro, si se llevan a cabo trabajos en donde se involucre el
movimiento del conductor o conductores energizados, se debera considerar como
trabajo en linea viva o energizada.
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Los trabajadores que se encuentren en las condiciones antes mencionadas

podran solicitar y obtener su jubilacion a los 28 afios de servicios sin limite de

edad con el 100% de su salario de base, o bien cuando habiendo cumplido 55

anos de edad ‘reunan el tiempo de servicios establecido en la tabla

correspondiente, caso éste en que se aplicara la cuota sefalada en dicha tabla...

Il.-- CUOTAS DE JUBILACION.- Los porcentajes del salario de base que

constituyen las cuotas de jubilacion. son los que aparecen en la siguiente:

TABLA DE CUOTA DE JUBILACION

APLICABLE A TODOS LOS

TRABAJADORES
Tiempo de Porcentaje del Tiempo de
Servicios Salario de Base Servicios
ANOS : % ANOS
30 100.0 27
29 97.5 26
28 95.0 25

Porcentaje del
Salario de Base

%
92.5

90.0
87.5

APLICABLE SOLO A LOS TRABAJADORES A QUE SE REFIEREN LOS
PARRAFOS 3° Y 6° DEL INCISO a) DE LA FRACCION | DE ESTA CLAUSULA

ANOS %
28 100.0
27 97.5
26 95.0

25 92.5
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Como podemos ver, la situacién de la mujer es distinta a la del hombre, en el
sentido de que la mayoria de los hombres se jubilan a los 30 afios de servicio,
salvo aquellos que tienen actividades que se consideran de alto riesgo para la
salud o por algunas otras cuestiones como la edad; mientras que todas las
mujeres, sin excepcion, se jubilan a los 25 afios sin que exista una razon

fundamental para que esto ocurra.

La mayoria de las mujeres se encuentran en areas administrativas y las que se
encuentran en areas técnicas (que podrian pertenecer a los escalafones de
dibujantes o de ingenieros) no se ocupan de actividades que representen altos
riesgos para la salud, por lo que, al jubilarse antes que los hombres que se
encuentran dentro de su mismo escalafon se provoca una situacion de inequidad,
ya que las mujeres tienen desventajas como el hecho de no poder ocupar niveles
de mando o las jerarquias mas altas en sus respectivos escalafones, ya que son
los que generalmente se alcanzan después de los veinticinco afios de servicio,
esto origina una segunda desventaja que es el hecho de que, aunque a una mujer
se le dé el 100% del monto que le corresponde por su jubilacién, al retirarse
ocupando un cargo de menor jerarquia esta recibiendo un monto menor al que
recibiria un hombre, el cuéi. al tener otros cinco afos mas de servicio tiene la
oportunidad de incrementar el monto de su jubilacion, que también recibe en un
100%. Hay que tomar en cuenta que la repercusion es mayor si consideramos que
estas cantidades se percibiran a partir de su jubilacién y hasta que muerén, por lo
que se esta dando la oportunidad de una mejor calidad de vida al hombre que a la
;nujer sin que exista una razén de peso que justifique esta diterenciacién. Ademas,
debemos considerar qué no sblo estamos hablando de la calidad de vida de estas
mujeres, sino también de la calidad de vida de aquellas personas a las que ellas
sostienen econdmicamente (hijcs, padres, hermanos, etc.) por lo que con esto, se
estan disminuyendo las oportunidades de una mejor calidad de vida no sélo a

ellas, sino también a otros miembros de nuestra sociedad.
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Otra situacion derivada de lo establecido en esta clausula es que a los hombres se
les concede una ventaja adicional ya que, a pesar de las contrataciones que se
han dado, el nUmero de mujeres que hay en cada escalafon sigue siendo reducido
en comparacion con el niumero de hombres, por lo que al jubilarse primero ellas, y
dado que los derechos en los escalafones se dan por antigliedad, dan oportunidad
a que un gran numero de hombres puedan alcanzar puestos superiores, cinco

anos antes de lo que normalmente lo hubieran hecho en condiciones de equidad.

Incluso también podemos ver que esto es una desventaja para la empresa en el
sentido de que a la larga le resulta mas costoso seguir este procedimiento, ya que
tiene que contratar nuevo personal, capacitarlo, etc., y a la vez pagar las
jubilaciones al 100% de las mujeres que se retiran durante esos cinco afios en los

que podria haber aprovechado estos recursos en otras cuestiones.

También se va incrementando el gasto que tiene que planear para las jubilaciones,
puesto que, al jubilarse las mujeres antes que los hombres, estamos hablando de
que en un largo plazo las mujeres se retiraran de la vida laboral con mayor
frecuencia que los hombres, originando gastos de jubilacion mayores para la

empresa que si ésta lcs jubilara al mismo tiempo.

PENSIONES ' k ' !

Respecto a las pensiones por cesantia en edad avanzada y vejez tenemos que,
para que se puedan otorgar dichas pensiones si el trabajador esta afiliado al IMSS
antes del 1° de julio de 1997 debera haber cotizado 500 semanas como minimo
(10 afios aproximadamente) y si se afilio despues de esa fecha deben ser 1,250
semanas (24 afos aproximadamente), aparte de que se debe cubrir el requisito de

la edad {mas de 60 afos).



Los trabajadores que no cubren alguno de estos dos requisitos al momento de
jubilarse deben seguir cotizando ante el IMSS hasta cubrir el requisito que les

falta, lo cual resulta mas costoso para el trabajador.

En el caso de las mujeres el requisito que probablemente no se cubriria seria el de
la edad, ya que las cotizaciones que se toman en cuenta abarcan
aproximadamente 24 arnos de vida laboral.

La mayoria de las mujeres que actualmente ingresan a laborar a LyF terminarian
su periodo de vida laboral antes de los 60 afios, en un rango de 45 a 55 afos,
aproximadamente. Esto les da una desventaja frente a los hombres, ya que al
jubilarse antes de los 30 anos de servicios deben cotizar 5 afios mas al IMSS que
sus comparieros y, como ya se menciond anteriormente, esto representa un costo
adicional para el trabajador.

Para poner un ejemplo mas claro, si una mujer a los 25 arios de servicio tuviera 55
anos de edad, deberia jubilarse y pagar 5§ afios méas de cotizaciones al IMSS para
recibir una pension por cesantia en edad avanzada; pero si esta mujer (como
sucede con un hombre) hubiera cubierto los 30 afios de servicio tendria en ese
momento 60 afios de edad, por lo que ya no tendria que pagar mas cotizaciones
para poder recibir esta pension.

Esto provoca una distincién entre hombres y mujeres que resulta desfavorable
para estas (ltimas ya que tienen que pagar 5 afios mas que los hombres para
recibir algc que es un derecho de ambos y otro punto en su contra es que a la
edad en que se jubilan (de 45 a 55 afios) es sumamente dificil que se les contrate
en otra organizacién, lo cual les podria ayudar a obtener ingresos extras para

poder pagar estas cotizaciones.



Cabe mencionar, que esta situacion se da para los que fueron contratados antes
del 1° de julio de 1997, por lo que esta condicion no se da para todo el personal.

Una prestacion que se da cuando un trabajador se separa, muere o se jubila es la
compensacion por antigliedad, lo cual se rige por la clausula 62 del C.C.T. que

sefala lo siguiente:

“La ‘compensacion por antigliedad’ es un fondo de prevision consistente en una
cierta suma de dinero que crece con el salario base y con el tiempo de servicios
del trabajador, y que LyF se obliga a entregar a él o las personas que, conforme a
esta Clausula, tengan derecho al tiempo de la separacioén, muerte o jubilaciéon de
aquél, cualesquiera que sean las causas de éstas, e independientemente de
cualesquiera otras cantidades a que el trabajador tenga derécho conforme a- este

Contrato...

a).- Monto de la Compensacién.- La compensaciéon consistird en una cantidad
equivalente a tres un tercio dias del salario de base del trabajador multiplicada por

el nimero de bimestres que comprenda su tiempo de servicios.”

Nuevamente observamos que estas situaciones tienen como consecuencia
principal un decremento en los ingresos de las mujeres que origina una menor

calidad de vida para ellas y para aquellos a los que sostienen econémicamente.

PERIODOS VACACIONALES.

En la clausula 61 del C.C.T. se anexa una tabla en la que se indica el nimero de
dias de vacaciones a que tendran derecho los trabajadores, de acuerdo con su



tiempo de servicios, Ja cual se muestra a continuacion:

Mas de Numero de dias
6 meses 6
1 afo 10
2 afos 12
S anos 16
10 afios 18
12 afios 20
16 anos 24
21 anos 30
25 afos _ 45

Sin embargo, dentro de esa misma clausula existe un inciso en el que se hace una

excepcion en el caso de las mujeres, el cual nos dice lo siguiente:

‘d).- Mujeres.- Las mujeres trabajadoras con 23 afos o mas de servicios,

disfrutaran de un periodo anual de 34 dias de vacaciones.”

Si hacemos un analisis resi::ecto a este punto, vemos que las mujeres tendrian en
sus ultimos dos afios de servicio 4 dias mas de vacaciones en cada afo, es decir,
8 dias mas que el resto de sus comparieros; sin embargo, los hombres que se
jubilan a los 30 afos tendrian en el periodo de los 25 a los 30 afos de servicio un
total de 225 dias de vacaciones méas contra los 4 dias que se le dieron “de mas” a
las mujeres en sus Cltimos 2 afios de servicio, y debemos de tomar en cuenta que
por estos dias de vacaciones los trabajadores reciben una percepcién mas, por lo
que también esta es una situacion inequitativa en la que la mujer se ve

desfavorecida.



“[...] Los hogares liderados por mujeres son mas propensos a la
pobreza que aquellos liderados par hombres, por lo que se considera

que existen dos razones principales para que ocurra esto:

El inferior potencial de ingresos y el mas escaso patrimonio de la mujer.
La discriminacion en el mercado laboral y las discrepancias en el

acceso a las oportunidades econémicas para la mujer [...]"

HORARIOS DE TRABAJO.

Existen tres jornadas diarias que son:
Diurna: 8 horas.

Mixta: 7 horas.

Nocturna: 6 horas SQ minutos.

Legalmente, no existe ninguna razén para que una mujer no pueda ocupar un
puesto en cualquiera de estos tres turnos, sin embargo, los puestos que se cubren
en la jornada noctuma no se les ofrecen a las mujeres, siendo que la
remuneracion es mayor y para algunas este horario podria ser mas util, ya que es
el que abarca menos horas e incluso, las trabajadoras que también son madres,
pedrian acomodarse a este horario de manera que estuvieran una mayor parte del

dia con sus hijos.

? Arias Galicia, L. Femando y Victor Heredia Espinosa. Administracion de recursos humanos para el alto
desempeiio, México, 1999, pag. 720.



Alternativas propuestas para lograr condiciones mas equitativas en LyF.

De los puntos anteriores se identifica que dentro de LyF no se le otorgan
oportunidades equitativas a la mujer, por lo que se proponen las siguientes
altemativas para que la mujer se encuentre en una situacion competitiva dentro de

esta Institucién.

Como primer punto para dar sustento legal a las alternativas paré lograr un trato
equitativo para hombres y mujeres en el ambito laboral, debemos considerar que
el articulo 164 de la Ley Federal del Trabajo nos indica que: “Las mujeres disfrutan

de los mismos derechos y tienen las mismas obligaciones que los hombres”.

Una de las principales propuestas con respecto a esta situacion es, precisamente,
la modificacion de la clausula 64, fraccion |, inciso a) del C.C.T. en lo referente a la
jubilacion de las mujeres, solicitando que los periodos y condiciones de jubilacion:
sean las mismas para hombres y mujeres, es decir, que no se haga distincion por
género porque, como hemos visto, no existe una justificacion para que se dé tal

distincion.

Otra modificacién que se solicitaria seria a la clausula 61, inciso d) para que, al
igual que en la clausula anterior, se dieran los periodos de vacaciones a las

mujeres de acuerdo a su tiempo de servicio, sin ninguna otra distincion.

Otras de las propuestas que se hacen son las sigui’entes: )

» Establecer cursos en los que al personal de nuevo ingreso se ie oriente hacia
una mentalidad de equidad, mediante |a cual se considere que las mujeres son
capaces de ocupar los mismos puestos que los hombres y se muestren las

ventajas que podrian existir al encontrarse en esta igualdad de circunstancias.
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> Proporcionar una orientacion similar al personal femenino que ya se encuentra
trabajando dentro de la empresa para que presenten una menor resistencia al
cambio, puesto que siempre encontraremos esta resistencia al haber gente
dentro de este mismo personal a la que le parezca que estas modificaciones
son inadecuadas o que simplemente tengan miedo a enfrentarse a un cambio

en sus condiciones laborales actuales.

»> Hacer un grupo piloto de voluntarias que se encuentren en un rango de 22 a 25
afos de servicio para que se les proporcione la capacitacion mencinnada
anteriormente y que estén dispuestas a prolongar su periodo de vida laboral al
mismo tiempo que el establecido para los hombres, para que se pueda hacer
un andlisis de los resultados que se obtengan con este grupo en aspectos
como: costos y beneficios para la empresa y para los trabajadores, actitud

respecto a la empresa, efc.

» También se propone que la empresa al realizar este cambio promueva, a su
vez, una imagen de apertura a la diversidad con la que se puedé dar un
ejemplo de la aplicacion de ecste concepto para que sea aceptado por otras

organizaciones similares y por la sociedad, en general.

Del desarmollo de estos dos casos podemos concluir que existe inequidad de

género en el ambito iabcral en los aspectos de:

CONTRATACION. En la PGR se observa que del to'al del personal, el 69% son
hombres y el 31% son mujeres; también podemos observar que la edad, en el
area administrativa, es un factor de distincion para la contratacion: el 34% de los
hombres se encuentra en el rango de los 36 a 45 anos, mientras que del total de
mujeres, el 41% esta en el rango de los 26 a 35 afios.



En LyF de las areas que se con{emplaron para el estudio, el 87% del personal son
hombres y el 13%, mujeres. Esta situacion va aunada a que las contrataciones de
mujeres en esta empresa se dieron a partir de 1a década de los 60's y sélo en

areas administrativas.

CAPACITACION. En el caso de la PGR, a pesar de que el porcentaje de hombres
y mujeres que toman cursos de capacitacion es casi igual (ligeramente superado
por las mujeres en un 2.36%), la diferencia reside en el tibo de cursos que se les
dan; por ejemplo, el personal sustantivo realiza las mismas actividades, pero a las

mujeres se les dan pocos cursos relacionados con sus actividades, como serian:

CURSOS HOMBRES MUJERES
Actualizacion en su funcién 82 35
Armamento y manejo de armas 57
Defensa personal 1
Técnicas policiales -

REMUNERACION. Aunque en el caso de la PGR no se mencionan montos de
salarios, si se indica que las categorias mas altas (mandos superiores, y mandos
medios y de confianza) y por lo tanto mejor remuneradas, estan cubiertas, en su
mayoria, pof hombres (74.5% del total). mient-as que, dentro de las categorias
mas bajas (personal operativo de confianza y base) se encuentia ia mayor

cantidad de personal femenino (84% del total de mujeres contratadas).



En LyF tampoco se jndican los montos de las remuneraciones, pero se sefialan
aspectos en los que las percepciones que reciben las mujeres son menores, como

son:

Jubilaciones. Las mujeres se jubilan cinco anos antes que los hombres, con lo que
dejan de recibir promociones durante este tiempo y esto disminuye la base sobre
la que se calcula el monto de las jubilaciones. Esto también brinda rmejores
oportunidades a los hombres, porque al jubilarse primero las mujeres, ellos

pueden alcanzar puestos de niveles superiores en menor tiempo.

Compensacién por antigliedad. Este monto es el equivalente a tres y un tercio

dias de salario base por el niumero de bimestres que comprenda el tiempo de
servicios.
Por lo tanto, una mujer que haya trabajado 25 afnos esta obteniendo un 17%

menos, en comparacion con un hombre que trabajé 30 anos.

Vacaciones. En sus ultimos dos afos de servicio, las mujeres reciben cuatro dias
mas de vacaciones por cada afio, sin embargo, !os hombres reciben 225 dias de
vacaciones en los ultimos cinco afios de vida laboral, con lo que superan las

remuneraciones que reciben las mujeres por este concepto.

Horarios de trabajo. Existen tres jornadas diarias que son:

Diurna.- 8 hrs.
Mixta.- 7hrs.
Nocturna.- 6hrs. 30 mn.

De estas tres jornadas las dos primeras reciben una remuneracién igual pero,
debido a que el trabajo del horario nocturno se enfoca prinzipalmente a la
recepcién de quejas, y en virtud de las horas del dia que ocupa, estos puestos
reciben una remuneracion mayor que la de las otras dos jornadas.
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Esta recepcion de ,quejas es una actividad completamente administrativa v,
a pesar de que se tiende a colocar a las mujeres en puestos con este tipo de

actividades, los del horario nocturno no se les ofrecen.

NIVELES JERARQUICOS. En el estudio realizado en la PGR encontramos que:

o De las 268 plazas que integran’los mandos superiores, 222 son ocupadas
por personal masculino y algo similar ocurre con los mandos medios y de
confianza (de 1,872 plazas, 1,373 las ocupan hombres), asi como con el
personal de campana (70 plazas son ocupadas por mujeres y 856, por
hombres), a diferencia de lo que sucede en los niveles operativos de
confianza y base (3,231 plazas son ocupadas por mujeres y 2,800, por
hombres)

De lo anterior se concluye que se tiene una tendencia de colocar a las
mujeres en niveles jerarquicos que sean operativos y no de mando.

* En LyF se observan dos aspectos; por un lado, en las areas utilizadas como
ejemplo, notamos que en aquellas con actividades administrativas el

numero de hombres y mujeres es equitativo:

. AREA HOMBRES | MUJERES
Gerencia de Distribucion : 5 8
Subgerencia de Ingenieria de Distribucion 3 4
Gestion del Sistema 2 2

En las areas con actividades administrativas y operativas se hace una clara
distincion, siendo superior el nimero de hombres que ocupan estas plazas.



MUJERES

AREA HOMBRES
Estudios y Normalizacion 42 11
Materiales 30 4
Proyectos a Consumidores 94 10
Proyectos de Expansion 148 8

Por otro lado, al jubilarse las mujeres a los 25 afios de servicio y los

hombres a los 30, y al estar integradas ellas en areas principalmente

administrativas, dentro de las cuales se ocupan los niveles jerarquicos

superiores y de mando después de 25 anos de servicio, concluimos que se

les esta imponiendo 1in obstaculo a las mujeres para alcanzar estos niveles

de mando.



3.3. INFLUENCIA DE LA INEQUIDAD EN CUESTION DE GENERO, EN EL
DESARROLLO INTEGRAL DE LAS MUJERES TRABAJADORAS

3.3.1; Contratacién

De los casos estu-‘diados, observamos que la maydr parte del personal contratado
son hombres (erj la PGR 69% del personal son hombres y en las areas
contempladas en el éstudio de LyF constituyen el 87%, ver gréafica 4 y tabla 4), lo
cual implica que se les da mayores oportunidades de trabajo.

También se observa que la mayoria de las mujeres que son contratadas tienen
una edad menor que la de los hombres, en el caso de la PGR el 33% de los
hombres se encuentra en el rango de los 36 a 45 anos y el 41% de las 'mujeres
estan en el rango de los 26 a 35 anos (ver tablas 1 y.2). Esto da menos-
oportunidades a las mujeres de mayor edad, que suelen ser cabezas de familia o
que tienen dependientes econdmicos, y al tener menores oportunidades de

trabajo, se les obstaculiza el tener una mejor calidad de vida.

HOMBRES, Grafico por edad.
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MUJERES, Gréafico por edad.

3.3.2. Capacitacion

De acuerdo a los datos del estudio de la PGR, se observa que las mujeres tienen
una capacitac_ic’m mayor de la que se requiere para los pues&)s que ocupan y, en
general, se les solicitan mas requisitos para mantenerse en estos puestos.

Por ejemplo, del total de mujeres encuestadas, el 33.39% sefialaron haber tomado
cursos de capacitacion: 26.04% en México y 2.78% en el extranjero, siendo la
mayor parte de los cursos referentes a diplomados (9%), maestrias ‘(1 6%) vy
diversas areas del Derecho (23%) (ver grafico de la pag. 96).

En contraste, del total de hombres encuestados, el 31.03% manifestaron haber
tomado cursos, 17.14% en México y 0.95% en el extranjero, referentes a
maestrias (4%) y diversas areas del Derecho (17%), aunque la mayoria de ellos
no especificaron el tipo de cursos que habian tomado (43%) (ver grafico de

la pag. 104). 5

En estos datos podemos notar que, aunque los porcentajes de hombras v mujeres
que han tomado cursos de capacitacion son muy semejantes, las mujeres tienen
porcentajes ligeramente mas elevados que los hombres v muestran interés en

sste rubro al ser muy especificas en los cursos que consideran son necesarios



para el desarrollo de sus funciones, asi como en aquellos que ya han tomado (ver
tablas de la pag. 98 ala 101).

Este interés en la capacitacion puede deberse a la exclusion de las mujeres de los
cursos relacionados con sus actividades, por ejemplo, del personal sustantivo
encuestado en la PGR, 82 hombres manifestaron haber tomado un curso de
actualizacién en su funcion a diferencia de las mujeres, de las cuales a solo 35 se

les impartié dicho curso.

Otro aspecto que puéde influir en este interés es el de que existen puestos que
siendo de niveles operativos, como es el caso de los A.M.P.F. Asistente, requieren
de tener la licenciatura en Derecho y de cursos de actualizacion constantes para
poder mantenerse en ellos.

Dentro del personal sustantivo, gran parte del total de mujeres (29.5%) ocupan
estos cargos,. por lo que deben estar atentas a tomar los cursos que sean

necesarios para actualizarse.

PERSONAL MINISTERIAL, POLICIAL Y PEPICIAL, MUJERES,

i
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Para hacer una combaraoién mejor, cabe mencionar que dentro del mismo nivel
operativo, el 42% de los hombres ocupan el pljesto de Agente C, el cual es de un
nivel menor al de los Agentes del Ministerio Publico, pero para ocuparlo se
requiere un nivel de estudios menor (preparatoria concluida) y tnicamente se les
da un curso de capacitacion dentro de la misma Institucion, sin necesidad de

actualizarse.

RELACION DE PERSONAL MINISTERIAL, POLICIAL Y PERICIAL, HOMBRES.

18 A25 26 A 35 36 A45 46 A 55 56 O MAS
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OM.P.F. ADJUNTO. OM.P.F. ASISTENTE

W PERITOS PROFESIONALES. BPERITOS TECNICOS.

B COMANDANTE EN JEFE. OPRIMER COMANDANTE.

B SEGUNDO COMANDANTE. B PRIMER SUBCOMANDANTE.

OSEGUNDO SUBCOMANDANTE. DAGENTE INVESTIGADOR DE DELITOS FEDERALES.
BAGENTE A. * BMAGENTE B.

WMAGENTE C.

Con base en ello, podemos observar que al tener que prestar tanta atencién a su
capacitacion unicamente para mantenerse en su cargo, la mujer siente que su
trabajo y preparacion son de menor relevancia, constituyendo un factor de
frustracion.

Ademas esto genera que, en realidad, obtengan un trato discriminatorio para el

acceso a cualquier nivel laboral ya que se demuestra que a un hombre se'le piden



menos requisitos de capacitacion para el ingreso a un empleo, mientras que la
mujer tiene que demostrar una mayor preparacion para obtener el mismo empleo,
lo cual también provoca que-teniendo el mismo puesto su remuneracion sea

menor, ya que estad mejor capacitada para desempeniario.

En el aspecto econémico esto también obstaculiza el desarrollo de las mujeres, ya
que el capacitarse requieren de realizar mayores erogaciones, aunque esta
capacitacion no corresponda a los puestos que ocupan dentro de las
organizaciones y, a su vez, perciben un menor ingreso o un ingreso que no
corresponde a la inversion en dinero y esfuerzo que se aplica a su capacitacién,
siendo que esto se podria ocupar para otros fines como la convivencia familiar (la
encuesta realizada en la PGR demostré que el 61.82% de las mujeres y el 40.94%
de los hombres dedicaban su tiempo libre a esta actividad), ademas hay que
tomar en cuenta que ese dinero que invierten en capacitacion, lo podrian haber

invertido en su bienestar familiar.

Esta situacion, en cuanto a que en la capacitacion se le dé preferencia a los
hombres dentro de las organizaciones, acarrea otro problema al implicar que las
mujeres deben laborar mas horas, ya que la capacitacion generalmente se da en
horas habiles, con lo que la hora laboral de las mujeres reduce su costo, es decir,
tienen que trabajar mas horas para obtener un salario igual al de sus comparieros. -

3.3.3. Remuneracion

De acuerdo a un estudio mostrado en la Cuarta Conferencia Mundial sobre la
Mujer reaiizada en Beijing, la mayoria de los 1.500 millones de persoﬁas que viven
con 1 délar o menos al dia son mujeres. Ademas, la brecha que separa a los
hombres de las mujeres atrapados en el ciclo de la pobreza ha seguido
ampliandose en el Ultimo decenio, fenémeno que ha llegado a conocersa como "la
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feminizacion de la pobreza". En todo el mundo, las mujeres ganan como promedio
un poco mas del 50% de lo que ganan los hombres®'. Cabe mencionar, que al
referimos a pobreza no solamente se incluye la situacién econémica, sino también

la escasez de oportunidades y opciones de mejorar sus condiciones de vida.

En los casos de la PGR y LyF no se mencionan los montos de las
remuneraciones, sin embargo, se manifiesta que existen diferencias en las

remuneraciones que recibe el personal, con base en el género.

En el estudio de la PGR se muestra que los niveles jerarquicos mas altos
(integrados por los mandos superiores, y mandos medios y de confianza) son
ocupados en su mayoria por hombres (74.5% del total de plazas), dichos niveles

son los que se encuentran mejor remunerados dentro de la Institucién.

En contraste, la mayoria de las mujeres contratadas (84%) ocupan plazas de

niveles inferiores (personal operativo de confianza y base).

De esta manera se puede constatar que el 84% de las mujeres cuentan con una
remuneracién menor, porque aunque existe un numero considerable de hombres
en estos niveles operativos, se muestra una mayor preferencia hacia que los
niveles superiores sean ocupados por personal masculino, de acuerdo a lo

senalado en la siguiente grafica.

" Conferencia: "Igualdad entre los géneros, desarrollo y paz en el siglo XXI"

http://www.onu.org/temas/mujer/BeijingS/beijings . html



Comparativo Hombres-Mujeres por cargo
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En LyF los aspectos en los que se muestran las remuneraciones recibidas por el

personal son:

Jubilaciones. Las mujeres se jubilan cinco afos antes que los hombres, con
lo que dejan de recibir promociones durante este tiempo y esto
disminuye, a su vez, la base sobre la que se calcula el monto de las

jubilaciones.

Compensacion por antigiedad. Este monto es el equivalente a tres y un
tercio dias de salario base por el nimero de bimestres que comprenda el
tiempo de servicios.

Er consecuencia, una mujer que haya trabajado 25 afos esta obteniendo
un 17% menos, en comparacion con un hombre que trabajé 30 afios.

Vacaciones. En sus ultimos dos afios de’servicio, Ias mujeres reciben
cuatro dias mas de vacaciones, sin embargo, los hombres reciben 225 dias
de vacaciones en los ultimos cinco afnos de vida laboral, con lo que superan
las remuneraciones que reciben las mujeres por este concéptb.

Horarios. Los horarios nocturnos, que son los que tienen mejores

remuneraciones, no se les ofrecen a las mujeres.



« Las contrataciones de mujeres se dieron a partir de la década de los 60’s,
pero siempre se ha dado preferencia a colocara en escalafones'dedicados
a actividades administrativas (oficinistas, secretarias e ingenieros, en este
ltimo escalafén a pesar de ser mas técnico, se les coloca preferentemente
en areas administrativas) con lo que, como ya se menciond en el rubro de
las jubilaciones, se les obstaculiza el alcanzar niveles jerarquicos
superiores y esto no soélo les impide tener un monto de jubilacion mayor,
sino que en su vida laboral, sus percepciones siempre son menores a las
de sus comparieros.
De los datos mostrados en este rubro podemos deducir que el desarmollo de las
mujeres se ve impedido notablemente, puesto que a menudo se ven privadas del
acceso a recursos de importancia'critica, como préstamos, propiedades, etc.; no
se recompensa ni se reconoce su trabajo; carecen de acceso a la educacién y a
los servicios de apoyo y, en consecuencia, su participacion en la adopcién de
decisiones en el hogar y en la comunidad es minima.

Al encontrarse atrapada en esta situacién, la mujer carece de acceso a los
recursos y los servicios para cambiar su situacion y esto empeora tanto sus
condiciones de vida como las de aquellos que dependen de ella.

3.3.4. Niveles Jerarquicos

A las mujeres generalmente se les contrata para trabajos que se consideran
acordes con su femineidad o, aunque se encuentren trabajando en los mismos
sectores que el hombre, se les coloca en cargos de menor responsabilidad o

menor preparacion.
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Lo anterior se puede ejemplificar en los casos mostrados en este capitulo.

Comparativo Hombres-Mujeres por nivel de
responsabilidad dentro de la PGR
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PERSONAL QUE LABORA DENTRO DE
LA GERENCIA DE DISTRIBUCION DE LYF

Area Hombres Mujeres
Gerencia de Distribucion’ 5 8
Subgerencia de Distribucién e Ingenieria’ 3 B
Gestion del Sistema’ 2 2
Estudios y Normalizacion® 42 11
Materiales® 30 4
Proyectos a Consumidores® 94 10
Proyectos de Expansion® 148 8
TOTAL 324 47

' Departamentas con actividades administrativas

Departamentos con actividades administrativas y operativas

Todo esto constituye un factor que obstaculiza el desarrollo de las mujeres al
impedir que ocupen los cargos adecuados, de acuerdo a sus conocimientos,
habilidades y capacidades, lo cual provoca frustracién en ellas al considerarse
capaces de desarrollar otro tipo de actividades y no poder hacerlo."

Al obstaculizar el ingreso de mujeres a categorias mas altas y/o a incrementos
salariales se afecta no solo el nivel de vida de ellas, cino también el de sus
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dependientes econdmicos y esto obstaculiza el desarrollo de estos nicleos
familiares.

Asimismo, al ser menor el numero de mujeres ‘en puestos de mando, se
encuentran en desventaja para opinar 0 exponer programas encaminados a
atender cuestiones laborales de género (jornadas laborales, remuneraciones,
capacitacion, etc.), con lo que la toma de decisiones y la directriz de las
organizaciones continla sobre las mismas pautas, las cuales se basan en un
punto de vista masculino, y esto acrecienta las diferencias de género ya
existentes. -

Contrastando los aspectos tedricos con las diferencias por género mostradas en
este capitulo, a fin de demostrar de qué manera se ve influido el desarrollo integral

de las mujeres, encontramos que:

Si la equidad de género hace referencia al principio conforme al cual mujeres y
hombres acceden con justicia e igualdad al uso, control y beneficios de los bienes
'y servicios de la sociedad, incluyendo aquellos socialmente valorados
(oportunidades y recompensas), con la finalidad de lograr la participacion
equitativa de mujeres y hombres en la toma de decisiones en todos los ambitos de
la vida social, econdémica, politica, cultural y familiar. De acuerdo a lo que se ha
visto en este capitulo, notamos que este acceso justo e igualitario a las
oportunidades no se da en el &mbito laboral, dentro de los aspectos de
contrataciéon, capacitacion, remuneracion y niveles jerarquicos; impidiendo con
esto, la participacion equitativa en la toma de decisiones. *

Con referencia a la Teoria de la Equidad, la cual sostiene que ios trabajadores
estan motivados por el deseo de ser tratados equitativa y justamente; al no
permitir que las mujeres se desarrollen de acuerdo con sus capacidades,
habilidades y conocimientos dentro del trabajo se genera en ellas, por un lado, un

sentimiento de frustracion, de inconformidad y se les hace sentir inferiores, puesto
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que sus esfuerzos para mejorar su calidad de trabajo no son proporcionales a las
compensaciones que' reciben por ello. Por otro lado, se puede ocasionar también
un conformismo con su situacién, desinterés en su trabajo y en ellas mismas vy,
finalmente, todo esto impide el desarmollo integral de las mujeres, porque estos
sentimientos los reflejan no sélo en el trabajo sino en todas sus actividades y se
vuelve parte de su comportamiento, afectandolas tanto a ellas como a los que
tienen contacto con ellas, formando una imagen errénea de lo que son las mujeres
en el ambito laboral, que muchas veces se mantiene a través de la educacién en
los hogares o de la forma en que se ‘desenvuelven las mujeres en su trabajo v en
la sociedad, como reaccion a la situacion que viven.

Al ubicarse de antemano a las mujeres en ciertos puestos y ciertas actividades, se
les esta condicionando también a que deben actuar de cierta manera sin
considerar que las mujeres, como todos los seres humanos, tienen formas de
pensar y de actuar diferentes unas de otras y que no por el hecho de formar parte
del mismo género, deben tener las mismas habilidades o aspiraciones, ya que al
considerar que todas las mujeres son iguales, no se respeta su individualidad y
esto afecta la apreciacion que tienen de ellas mismas de manera que, si no se
encuentran trabajando en las actividades que se consideran propias de ellas, son
relegadas y les resulta ain mas dificil obtener promociones en sus trabajos, se les
discrimina mas y se les induce de manera incluso coercitiva a abandonar tales
actividades. En cambio, cuando se encuentran en trabajos que se consideran
apropiados para ellas, la discriminacién es menor y las hostilidades disminuyen,
po.r lo que muchas mujeres buscari este tipo de trabajos sin hacer un verdadero
analisis de cuales son las actividades para las que son mas aptas. Esto, como ya
se menciond anteriormente, encasilla a las mujeres a tener un pensamiento
condicionado y no les permite desarrollar sus habilidades plenamente, limitandolas
también a la larga, puesto que llegan a creer que, efectivamente, sélo son utiles en
esas actividades, y si no lo consideran asi, se sienten limitadas y' esto no les

permite desenvolverse plenamente en lo laboral, en lo social ni en lo familiar.
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En este aspecto también debe considerarse el “castigo social” que se da a las
mujeres y sus familiaé. cuando desemperian una funcién que “no corresponde a su
sexo”, pdr ejemplo, refiriéndonos a los casos énalizados. una mujer policia o que
trabaje en la calle dando mantenimiento a los servicios de energia eléctrica no
sera bien vista en su comunidad y el trato que le daran a sus hijos sera
discriminatorio (burlas, rechazo, etc.). Esto, si bien no es responsabilidad de las
instituciones en que laboran, si incide en el animo y en la imagen que la mujer
tiene de si misma y por esto, deberia ser considerado dentro de las instituciones
para evitar en la medida de lo posible que se den estas situaciones.

Otro aspecto que pudimos observar en el cuestionario de la PGR es el alto
porcentaje de mujeres que son madres y no cuentan con el apoyo de sus parejas
para la manutencién y cuidado de sus hijos, asi como de mujeres que tienen

dependientes econdmicos con alguna discapacidad. 5

Para cualquier persona seria dificil conducirse en ambas circunstancias, ya que se
requiere de tiempo, cuidados especiales, mayor atencién y gastos que en otras
circunstancias, y si a esto le afadimos el hecho de los ingresos y categorias
menores, de que requieren invertir tiempo y esfuerzo para cubrir ' los
requerimientos de capacitacion, actualizacion, etc. para conservar sus empleos y
que, a pesar de ello, les es dificil llegar a niveles mas altos, vemos que les resulta
mas dificil a estas mujeres tener una calidad de vida aceptable, puesto que deben
esforzarse mas en el frabajo y en sus hogares para poder atender a sus familias y

esto también les resta tiempo para dedicarse a su propio desarrollo.

Para evitar este tipo de situaciones, tanto hombres como mujeres, deben tener las
mismas oportunidades para vivir de una forma digna sin tener que depender de
otro, de esta manera tendran plena libertad de elegir qué es lo que desean hacer y
en donde les gustaria emplearse.

Cabe mencionar que, al referimos a las “mismas oportunidades”, se esta
imglicando considerar las desigualdades de género ya existentes, por ejemplo, la

discriminacién que muchas veces sufren las mujeres por motivos de gravidez o



porque, dada la cultura de nuestra sociedad, se les exige a ellas un mayor cuidado

de los hijos que a sus parejas, etc. ' »

Para lograr esto, lo primero qﬁe se debe tener es una independencia econdémica
que no solo permita tener esta libertad, sino que también haga que las personas
se sientan utiles tanto para ellas mismas como para la sociedad al poder
sostenerse a si mismas y, sobre todo, que se coﬁsidere su capacidad para realizar
las actividades con las que se sientan mas afines.

Una persona que se va haciendo cada vez mas independiente es mas libre para
tomar decisiones y tiene mayor poder y control sobre si misma, lo cual le permite

tener mayores posibilidades de desarrollarse integralmente.

Esto nos lleva a otra conclusién; al limitar a una persona en aspectos como dénde
trabajar, qué actividades realizar y al mantenerio constantemente subordinado a
otro por cuestiones de género, lo que se hace es tratar de mantener siempre el
control sobre estas personas. Con esto se les hace sentir que son seres mas
limitados, que siempre van a necesitar proteccién y que no tienen la capacidad
necesaria para desarrollarse al igual que aquellos que tiene control sobre ellos.

La independencia econémica no sélo da autonomia sino también poder, por lo que
la busqueda de empleos con remuneraciones equitativas, reviste una mayor

importancia.



3.4. EQUIDAD DE GENERO EN EL AMBITO LABORAL Y SU RELACION CON LA
COMPETITIVIDAD DE LAS ORGANIZACIONES

Hablar de la equidad de género y su influencia en la competitividad de las
organizaciones, implica basicamente las percepciones de los individuos
involucrados en tal situacién y la forma en que les afecta dicha percepcion, lo cual

es una consideracion subjetiva que varia de un individuo a otro.

En este capitulo anicamente se mencionara lo que puede afectar la percepcion de
los individuos y como se considera que puede influir en la competitividad de las
organizaciones, ya sea en su beneficio o perjuicio, sin hacer referencia a

porcentajes o numeros absolutos en cuanto a este grado de afectacion.

3.4.1. Contratacion

En el punto 3.3.1. se indican las distinciones por género que se hacen en cuanto a
las contrataciones efectuadas dentro de la PGR y LyF. Dichas diferencias estriban,
principalmente, en la edad (41% de las mujeres se ubican en el rango entre 26 y

35 afios) y el area en la que se les coloca (areas administrativas, en su mayoria).

Esta inequidad en el trato provoca que, al no contratar a la gente por su capacidad
para ocupar un puesto, se perjudique a2 aquellos que son‘discriminados, al igual
que a las mismas organizaciones en que se llevan a cabo estas practicas, debido
a que los resultados de una persona menos apta para un puesto, son menores y
mas deficientes. | .

Al tener parametros para contratar personal que incluyan de alguna manera una

barrera que no tenga otra justificacion mas que una distincion por género,
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aumenta las posibilidades de escoger a una persona inadecuada para el cargo
que debera ocupar, constituyendo esto un gasto y no una inversion para la

organizacion, lo cual disminuye tanto sus ingresos como su capacidad competitiva.

La organizacion puede ver reducido su nivel de competitividad en tanto que los
hombres contratados no son realmente los mejores entre su poblaciéon porque de
inicio se les elimind la competencia con mujeres q-ue pudieran haber estado mejor
preparadas, asi se disminuyen los estdndares de calidad al no ser preciso
competir con los mejores candidatos para ingresar a un puesto.

Otro aspecto importante es que a las mujeres se les limita también por cuestiones
de edad y debemos reconocer que con la edad también se adquiere experiencia y
madurez, lo cual resulta de utilidad para el mejor desemperio de las

organizaciones frente a sus competidores.

MUJERES, Grafico por edad del personal que labora en la PGR.

3.4.2. Capacitacion .
En lo referente al aspecto de la capacitacion, si a las mujeres se les pide una
capacitacion mayor y requisitos mas rigurosos de los que se requieren para los
cargos que ocupan, se estan desperdiciando estos conocimientos que podria

utilizar la organizacion para incrementar su productividad.



En el caso de la PGR, tenemos que un alto porcentaje de mujeres ocupan el
puesto de AM.P.F. Asistente (29.5%), el problema no sélo es que la mayoria
tenga ese cargo, sino que se les ponen obstaculos para obtener promociones y
esto hace que pasen mas tiempo de su vida laboral en este tipo de cargos que
otros de sus comparnieros. Por estas circunstancias, la inversion que hace tanto la
persona como la organizacion en la capacitacion y actualizacion constante por
conservar este puesto, no se hace redituable, phesto que esta adquisicion de
conocimientos: y experiencia deberia utilizarse en niveles superiores, para

beneficio de la organizacion.

Si se trabajara con personal mas capacitado para sus labores, se tendrian
mayores rendimientos porque esta persona aprovecharia mas sus recursos y los
de la organizacion si se le uticara en el lugar que le corresponde, de acuerdo a su
capacitacion, conocimientos, capacidades y habilidades, con lo que los
rendimientos y su productividad se incrementarian.

De lo contrario, si se tiene personal al que no se le da la capacitacion adecuada
para los cargos que ocupan, es un personal desperdiciado y la organizacion no
esta obteniendo los beneficios que deberia recibir de ellos. '

Asimismo, la sociedad también estd desperdiciando su capacidad. educativa
porque prepara individuos que no le van a reportar la utilidad que debieran porque
no se les permitidé el acceso a un puesto en donde podrian realizar actividades

para las cuales se les capacitd y eran aptos.

3.4.3. Remuneracion

Del estudio de la PGR observamos que se les dan pocas opo'rtunidades a las

mujeres para. ocupar los niveles en los que las remuneraciones son mayores

e
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(25.5.% de los puestos de mandos superiores, asi como mandos medios y de

confianza son ocupados por mujeres).

En el caso de LyF observamos que existen dos aspectos en los que se distingue a
hombres y mujeres en cuestion de remuneraciones: el tiempo de vida laboral y las

prestaciones que se derivan de ello, asi como la jomada de trabajo.

Tiempo de vida laboral. De acuerdo a la Cl. 64 del C.C.T., las mujeres se jubilan

con el 100% de su salario base a los 25 afios de servicio. Esto origina que las
mujeres no puedan'ocupar niveles de mando o jerarquias mas altas en sus
escalafones porque, generalmente, estos se alcanzan después de los 25 afios de
servicio, lo cual ocasiona también que el salario base para su jubilacion sea menor
que el de sus comparieros que se jubilan a los 30 afos de servicio, al ig'ual que su
pensién y la compensacién por antigliedad.

(Los periodos vacacionales también se ven afectados por esta clausula, siendo
mucho menores los de las mujeres -8 dias de mas en sus dos ultimos afos de.
servicio- que los de los hombres -225 dias-).

Jornadas de trabajo. Las mujeres son excluidas de los puestos que se cubren en

la Jornada nocturna, que es la mejor remunerada, a pesar de que se dedican a
actividades esencialmente administrativas, que son en las que se les tiende a
encasillar.

Derivado de lo anterior, vemos que a las mujeres siempre se les da una posicién
inferior en el ambito laboral, ya que se les conceden supuestos beneficios que si
se analizan bien, son todo lo contrario, como es el caso de las jubilaciones

tempranas en LyF.

En los casos en que se solicita el retiro de las mujeres antes del tiempo

especificado, la organizacion esta gastando recursos en personal que ya no
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efectia contribuciones a la organizacién en lugar de aplicarlos en sueldos para
que este personal céntinue aportando su esfuerzo a la organizacion, siendo que
todavia tienen capacidad para hacerlo. Ademas de que la empresa tiene que
contratar nuevo personal para ocupar los puestos que dejan las mujeres al
jubilarse, siendo que en estos cinco anos se puede disponer de estos recursos
para otras cosas que incrementan la productividad de la organizacion (equipo,

sistemas, mantenimiento, etc.).

Al no darles la remuneracién (compensacion) equivalente a las aportaciones que
esta teniendo el personal, esto hace que se sientan inconformes y que actien en
consecuencia, ya sea disminuyendo la calidad de su trabajo dejando de hacer
aportaciones a la organizacion, o bien, oponiéndose a participar activamente en
las actividades y en los cambios ﬁropuestos dentro de la organizacion.

Esto no sélo afecta la condicion de las mujeres trabajadoras, sino también la de
las organizaciones en las que se producen estas situaciones, al desperdiciar este
recurso humano y al permitir estas diferencias entre el personal, lo cual provoca
"una situacién de rivalidad entre ellos que no permite que se establezca una

sinergia de parte de todo el personal.

3.4.4. Niveles Jerarquicos

Comparativo Hombres-Mujeres por cargo en la PGR
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' Comparativo Ho‘mbres-Mujeres en la Gerencia de Distribucién de LyF

Area Hombres Mujeres
Gerencia de Distribucion’ ' : 8
Subgerencia de Distribucion e Ingemena 4
Gestion del Sistema’ 2
Estudios y Normalizacién? 1
Materiales® 4
Proyectos a Consumidores® 10
Proyectos de Expansion® 8
TOTAL 47

' Departamentos con actividades administrativas
? Departamentos con actividades administrativas y operativas

En esta tabla se considera como ejemplo a la Gerencia de Distribucion,
contemplando departamentos que tienen actividades totalmente administrativas y
departamentos que tienen algunas actividades administrativas y otras operativas,
para dar una idea del nimero de mujeres que podemos encontrar dentro de cada
una de ellas.

Cuando se contrata a las mujeres para colocarse (nicamente en ciertos pusstos
(ver grafico y tabla anteriores), esto le resta competitividad a las organizaciones,
porque si se les dieran oportunidades equitativas para ubicarse tanto en areas
operativas como administrativas en los puestos mas idéneos, esto generaria una
mayor diversidad en la organizacion y permitiria que el personal proporcionara
mas opciones para la solucién de problemas y 2l cumplimiento de los objetivos de
la organizacion, lo cual le daria mayor oportunidad de adaptarse a los cambios y

no solo de sobrevivir, sino de ser competitivo.

En general, un trato inequitativo no beneficia ni a hombres ni a mujeres, ya que
estas condiciones no permmiten que ambos se desarrollen de acuerdo a sus

capacidades y a su potencial, y les resta competitividad dentro de la organizacion.



De acuerdo a la Teoria de la Equidad, cuando una persona percibe que la
compensacion por su desempefio es semejante al de otra persona cuyas
actividades son similares, considera que hay equidad y se encuentra motivado

para continuar desempefiandose de manera éptima dentro de la organizacion.

El promover un trato equitativo proporciona a la organizacién una imagen de
apertura a la diversidad, con lo que se tendn’é mayor presencia y aceptacion,
debido a que toda la gente sentiria que puede ser considerada por una
organizacién con este tipo de pensamiento.

Actualmente, vivimos en un mundo globalizado en donde, para que las empresas
sobrevivan y tengan éxito, deben integrarse a esta tendencia y deben tener la
capacidad de adaptarse répidan‘iente a los cambios que se dan bajo estas
condiciones de globalizacién.

Esta es otra de las razones por las que al impedir que las mujeres se desarrollen
libremente dentro de las organizaciones en las que trabajan o establecer barmreras
para que sean contratadas en ellas, limitan también su competitividad al encasillar
a su personal en ciertas actividades y no permitir que aporten ideas diferentes que
podrian ayudar a que la organizacién se adaptar& mas facilmente a las
condiciones de globalizacién y a que tuviera mayor competitividad, puesto que
esto contribuye a que existan diferentes formas de enfocar una misma situacion,
aumentando las posib'ilidédes de elegir la mejor forma de enfrentarse a los
problemas y a las circunstanciaé en que se ven envueltas las organizaciones ante
esta globalizacion y ante el incremento de competidores que se deriva de ello.

Ademas, se debe corsiderar gue al enfocars« las organizaciones a diferentes
mercados, se deben contemplar también diferentes enfoques para llegar a estos
mercados y, para esto, es necesario contar con personal que pueda aportar ideas
que sean Utiles para lograr este objetivo, por lo que es mejor contar con diversidad

en el personal y una forma de logrario es darles las mismas oportunidades a



hombres y mujeres que demuestren tener la capacidad, conocimientos y

habilidades para ubicarse en determinados puestos dentro de la organizacién.

Al contar con personal mas diversificado y permitir que sean expresados
diferentes puntos de vista, la organizacion tendra mayores alternativas que

redundaran en una mejor toma de decisiones.

Todo esto es necesario no solo para estar en mejores condiciones para
enfrentarse a los competidores, sino también para proveer bienes y/o servicios con
la calidad que el cliente necesita, lo cual también contribuye a mejorar la imagen
de la organizacién, puesto que todas aquellas personas que se han visto

afectadas por esta inequidad, comenzaran a tener confianza en la organizacion.
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CAPITULO 4

Conclusiones y propuestas para lograr una mayor
equidad de género en ias organizaciones

El trabajo es cualquier actividad realizada por seres humanos, cuya finalidad es
satisfacer necesidades (propias o ajenas), por lo que podemos deducir que el
trabajo al darse dentro de un medio social, tiene una division que también se basa

en las diferencias que se establecen socialmente.

En su mayoria las tareas que les han sido asignadas a las mujeres en las
sociedades, han sido establecidas bajo relaciones de dominacion, determinadas
por los hombres sobre las mujeres, considerando estas tareas como devaluadas y

desprestigiadas socialmente. Tales tareas se han caracterizado por ser:

¢ Actividades relacionadas con servicios personales que muchas veces
conllevan a una pérdida de personalidad al llevarlas a cabo. '

e Actividades restringidas al ambito del hogar e intimamente relacionadas con
ello. '

» Actividades que no implican mando o autorigad, ni prestigio.

* Actividades que requieren de una instruccién minima.

» Trabajos manuales.

» Trabajos supeditados a la autoridad de un hombre.

¢ Actividades con mala o nula remuneracion y casi siempre rutinarias.
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Podemos concluir de los puntos anteriores, que desde épocas remotas se impedia

que las mujeres obtuvieran poder o control sobre si mismas mediante el trabajo.

Se desconoce en qué momento y bajo qué circunstancias surgié tal dominacion,
pero esto explica que la divisién sexual del trabajo, lejos de darse por “hechos
naturales”, tiene su origen en las relaciones de dominacion establecidas en un

medio social.

Es por esto que, al realizar un analisis de estas diferencias en el ambito laboral,
contemplamos el concepto de género, definiendolo como una categoria social e
histéricamente construida, que en una primera fase fue utilizada para estudiar la
diferenciacion por sexo de los fenémenos sociales; pero que con el paso del
tiempo, ha incluido ademas de las condiciones econdmicas, las relaciones de

poder y la subjetividad de los sujetos sociales.
De las diferencias por género distinguimos tres factores:

1) El reconocimiento de que las mujeres comparten una situacion opresiva en
la sociedad por el sélo hecho de pertenecer a su sexo, situacion que se
manifiesta en todos los ambitos de la vida, aunque sus formas vy

mecanismos varian de acuerdo a la esfera social.

2) Las desigualdades .sociales entre hombre y mujer no se encuentran
determinadas por el aspecto biolégico, sino que se encuentran socialmente
construidas; es decir, se reconoce que existen diferencias bioldgicas
notorias entre hombre y mujer, sin embargo, es en el proceso de la

socializacién donde se le atribuyen a ambos valores diferentes.



3) Las mujeres comparten una condicién de opresién dentro de la sociedad,
sin embargo, existen diferencias entre ellas dependiendo de la clase social
a la que pertenecen. Este factor es primordial, dado que remite a la
existencia de diferentes niveles de andlisis de lo social, reconociendo que
no todas las mujeres perciben de la misma manera su condicién y que

existen otras formas de desigualdad.

Como consecuencia de estas diferencias observamos que de acuerdo a la Teoria
de la Equidad, la cual se basa en la percepcion de los individuos en cuanto a sus
contribuciones y compensaciones dentro del trabajo, existe una inequidad de
genero al no darse una compensacion semejante a hombres y mujeres, como se
deriva de los casos de la PGR y de LyF, analizados en este trabajo, en los cuales
encontramos inequidad en los aspectos de:

CONTRATACION. En la PGR se observa que del total del personal, el 69% son
hombres y el 31% son mujeres; también podemos observar que la edad, en el
area administrativa, es un factor de distincién para la contratacion: el 34% de los
hombres se encuentra en el rango de los 36 a 45 afios, mientras que del total de
mujeres, el 41% esta en el rango de los 26 a 35 anos.

En LyF de las areas que se contemplaron para el estudio, el 87% del pérsonal son
hombres y el 13%, mujeres. Esta situaciéon va aunada a que las contrataciones de
mujeres en esta empresa se dieron a partir de la década de los 60's y sélo en
areas administrativas. '

CAPAC!TAC!GN. En el caso de la PGR, a pesar de que el porcentaje de hombres
y mujeres que toman cursos de capacitacion es casi igual (ligeramente superado
por las mujeres en un 2.36%), la diferencia reside en el tipo de cursos que se les

dan; por ejemplo, el personal sustantivo realiza las mismas actividades, pero a las
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mujeres se les dan pocos cursos relacionados con sus actividades, como serian:

CURSOS HOMBRES MUJERES
Actualizacion en su funcién 82 35
Armamento y manejo de armas 57
Defensa personal
Técnicas policiales 4

REMUNERACION. Aungue en el caso de la PGR no se mencionan montos de

salarios, si se indica que las categorias mas altas (mandos superiores, y mandos

medios y de confianza) y por lo tanto, mejor remuneradas estan cubiertas, en su

mayoria, por hombres (74.5% del total); mientras que, dentro de las categorias

mas bajas (personal operativo de confianza y base) se encuentra la mayor

cantidad de personal femenino (84% del total de mujeres contratadas).

En LyF tampoco se indican los montos de las remuneraciones, pero se sefialan

aspectos en los que las percepciones que reciben las mujeres son menores, como

son.

Jubilaciones. Las mujeres se jubilan cinco afios antes que los hombres, con

lo que dejan de recibir promociones durante este tiempo y esto disminuye la

base sobre la que se calcula el monto de las jubilaciones. Esto también

brinda mejores oportunidades a los hombres, porque al jubilarse primero las

mujeres, ellos pueden alcanzar puestos de niveles superiores en menor

tiempo.

Compensacion por antigiiedad. Este monto es el equivalente, a tres y un

tercio dias de salario base por el nimero de bimestres que comprenda el

* tiempo de servicios.



Por lo que, una mujer que haya trabajado 25 anos esta obteniendo un 17%

menos, en comparacion con un hombre que trabajo 30 afios.

Vacaciones. En sus dltimos dos afios de servicio, las mujeres reciben

cuatro dias mas de vacaciones por cada afo, sin embargo, los hombres
reciben 225 dias de vacaciones en los ultimos cinco afnos de vida laboral,
con lo que superan las remuneraciones que reciben las mujeres por este

concepto.

Horarios de trabajo. Existen tres jornadas diarias que son:

Diuma.- 8 hrs.
Mixta.- 7hrs.
Noctuma.- 6hrs. 30 mn.

De estas tres jomadas las dos primeras reciben una remuneracion igual
pero, debido a que el trabajo del horario nocturno se enfoca principalmente
a la recepcién de quejas, y en virtud de las horas del dia que ocupa, estos
puestos reciben una remuneracion mayor que la de las otras dos jornadas.

Esta recepcidn de quejas es una actividad completamente administrativa y,
a pesar de que se tiende a colocar a las mujeres en puestos con este tipo

de actividades, los del horario nocturno no se les ofrecen.

NIVELES JERARQUICOS. En el estudio realizado en la PGR encontramos que:

De las 268 plazas que integran los mandos superiores, 222 son ocupadas

por personal masculino y algo similar ocurre con los mandos medios y de

~ confianza (de un total de 1,872 plazas, 1,373 son ocupadas por hombres),

asi como con el personal de campana (70 plazas son ocupadas pcr
mujeres y 856, por hombres), a diferencia de 10 que sucede en los niveles



operativos de confianza y base (3,231 plazas son ocupadas por mujeres y
2,800, por hombres).

NIVELES JERARQUICOS HOT',,E)RES MUE"E?ES
Mandos superiores 82.83 VELT
Mandos med_ios y de confianza 73.34 26.66
Personal de campafia 92.44 7.56
Niveles operativos de confianza y base 46.43 53.57

Con estos indicadores podemos observar la inequidad hallada en la PGR,
en cuanto a niveles jerarquicos, pues se hace una distincién en las
categorias en las que se tiene un nivel de mando mayor, dandole

preferencia al personal masculino.

Lo mismo sucede con el personal de campana, que es aquél que realiza
funciones operativas, en su mayoria. Ahi notamos también una preferencia

por dicho personal.

En contraste, en los niveles operativcs que se dedican a actividades
administrativas, se tiene una ligera participacion mayoritaria de mujeres

aunque realmente no es significativa.

En LyF se observan dos aspectos; por un lado, en las areas utilizadas como

ejemplo, notamos que en aquellas con actividades administrativas el




numero de hombres y mujeres es equitativo:

MUJERES

AREA HOMBRES
Gerencia de Distribucién 5 8
Subgerencia de Ingenieria de Distribucion 3 4
Gestion del Sistema 2 2

En las areas con actividades administrativas y operativas se hace una clara

distincion, siendo superior el numero de hombres que ocupan estas plazas.

AREA HOMBRES | MUJERES
Estudios y Normalizacion 42 11
Materiales 30 4
Proyectos a Consumidores 94 10
Proyectos de Expansion 148 8

Por otro lado, al jubilarse las mujeres a los 25 afios de servicio y los

hombres a los 30, y al estar integradas ellas en areas principalmente

administrativas, dentro de las cuales se ocupan los niveles jerarquicos

superiores y de mando después de 25 afos de servicio, concluimos que se

les esta imponiendo un obstaculo a las mujeres para alcanzar estos niveles

de mando.

Para poder observar claramente los resultados de los indicadores que se

utilizaron, a continuacion se hace un resumen global de los mismos, divididos en

los rubros de contratacion, capacitacion, remuneracion y niveles jerarquicos.
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CONTRATACION

HOMBRES
(%)

MUJERES

CAPACITACION
(Cursos de la PGR)

REMUNERACION
(Aspectos
contemplados
en LyF)

NIVELES
JERARQUICOS

HOMBRES MUJERES
Actualizacién en su [isEase s isass
e sy 82 35
uncion Salias S
Armamento y :
manejo de armas s ﬁ:sj 0
Defensa personal 1 0
Técnicas policiales ~ 3

Jubilaciones

Compensacion por
antigliedad

w Su porcent.a.]e eé‘niayor
,tetjet.una-wda Iahor

17% menor al monto que
se |e da a los hombres

Vacaciones

68 dias de vacaciones en
los Gltimos dos afos de vida
faboral

Horario

Pueden e!eglrlos lres- =
',}1 tumos*dh.lrno, mixto g
'vnoctumo ‘(este ultimo'es’

Mandos
superiores

> de remuneracién mayar}- -

HOMBRES

Soblo se les permite elegir
dos turnos: diurno y mixto.

MUJERES
(%)

Mandos medios
y de confianza

Personal de
campana

Niveles
operativos de
confianza y base
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Gerencia de ‘-l
Distribucion 38.46
Subgcia. de _ :
Ing. de Dist. 42.86 :
Gestion del
Si 50
NIVELES istema

JERARQuicos | LYF | Estudiosy
Normalizacién

Materiales _ |okiea 88 24e S

Proyectos a
Consumidores

Proyectos de
Expansion

De los veintitn indicadores, encontramos que:

e Quince sefalan que existe una preferencia hacia el personal masculino.
e Tres sefalan una preferencia hacia el personal femenino.

e Tres se manejan en condiciones de equidad.

De esta manera vemos que se comprueba la hipétesis formulada en el sentido
de que existe una inequidad de género en cuanto a contratacion,

capacitacion, remuneracion y niveles jerarquicos dentro de la PGR y LyF.

Aunque para los indicadores de capacitacion y remuneracion se utilizo sélo uno de
los casos para cada rubro, de acuerdo a lo explicado a lo largo del analisis de
dichos casos, se puede observar que existe una interrelacion entre todos los
aspectos que se analizaron, por lo que la capacitgcién y la remuneracion también
tienen una interrelacion estrecha. .

En el caso de la PGR, cuando se capacita a una persona, su horario de trabajc
incluye el cumplimento de sus actividades laborales mas la cobertura de su
capacitacion, lo cual hace que la hora de trabajo sea mas barata, también se
observa que, aunque se exija una capacitacion mayor para algun puesto, como es
el caso de los A.M.P.F. Asistente, no existe una reciprocidad en cuanto a
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remuneracién. Con esto se comprueba la relacion entre capacitacion y

remuneracion, asi como la inequidad que existe en estos rubros.

En cuanto a LyF, vemos que la diferencia en remuneracién se basa,
principalmente, en el tiempo de vida laboral de la persona y en él tipo de trabajo
que desemperia, en esto vemos que la principal relacion con'la capacitacion es
que a las mujeres se les encasilla en puestos administrativos y, por lo tanto, la
capacitacion se les da en estos términos, con lo que no se les permite ingresar a
otros puestos en los que podrian tener una remuneraciéon mayor.

Al ubicarse de antemano a las mujeres en ciertos puestos y ciertas actividades, se
les estd condicionando también a que deben actuar de cierta manera sin
considerar que las mujeres, como todos los seres humanos, tienen formas de
pensar y de actuar diferentes unas de otras y que no por el hecho de formar parte
del mismo género, deben tener las mismas habilidades o aspiraciones, ya que al
considerar que todas las mujeres son iguales, no se respeta su individualidad y
esto afecta la apreciacion que tienen de ellas mismas de manera que, si no se
encuentran trabajando en las actividades que se consideran propias de ellas, son
relegadas y les resulta aun mas dificil obtener promociones en sus trabajos, se les
discrimina mas y se les induce de manera incluso coercitiva a abandonar tales
actividades.

La inequidad de género obstaculiza el desarrollo de las mujeres al limitarlas a
realizar tareas consideradas' como propias de su “condicion femenina”,
favoreciendo el mantenimiento y reproduccién de la opresion sobre ellas, en la
rnedida en que implican una pérdida de su inaividualidad y una reduccién de su
movilidad.

Esta situacion no sdlo limita el desarrollo de las mujeres sino también la
competitividad de las organizaciones al impedir que las mujeres se desarrollen
libremente en el ambito laboral o establecer barreras para que sean contratadas.



Las organizaciones limitan también su competitividad, al encasillar a su personal
en ciertas actividadés y no permitir que aporten ideas diferentes que podrian
ayudar a que la organizacién se adaptara mas facilmente a las condiciones de
globalizacién y que tengan mayor competitividad, puesto que esto contribuye a
que existan diferentes formas de enfocar una misma situacién y aumenta las
posibilidades de elegir la mejor forma de enfrentarse a los problemas y a las
circunstancias en que se ven envueltas las organizaciones ante esta globalizacion
y ante el incremento de competidores que se deriva de ello.

Ademas, se debe considerar que al enfocarse las organizaciones a diferéntes
mercados, se deben considerar también diferentes enfoques para llegar a estos
mercados, y para esto, es necesario contar con personal que pueda aportar ideas
que sean Utiles para lograr este objetivo, por lo que es mejor contar con diversidad
en el personal y una forma de Ibgrario es darles las mitmas oportunidades a
hombres y mujeres que demuestren tener la capacidad, conocimientos y

habilidades para ubicarse en determinados puestos dentro de la organizacion.

Al contar con personal mas diversificado y permitir que sean expresados
diferentes puntos de vista la organizacién tendra mayores alternativas que
redundaran en una mejor toma de decisiones.

Todo esto es necesario no s6lo para mejorar la situacion de las organizaciones
frente a sus competidores y frente a sus clientes, sino también para mejorar la

situacion de la sociedad.

La potenciacion del papel econémico de la mujer es un factor de importancia
critica para liberar a millones de persones que estan atrapadas en el circulo de la
pobreza y el hambre. Proporcionando a la mujer acceso a las oportunidades
economicas y educacionales, asi como la autonomia necesaria para aprovechar
esas oportunidades, se superaria un importante obstaculo que entorpece el

desarrollo de la sociedad.
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Aunque se continte pensando que mujeres y hombres tienen ciertos roles
preestablecidos de acuerdo a su género, debemos pensar que lo anteriormente
expuesto sirve para darnos cuenta que a pésar de nuestras diferencias somos
seres humanos y merecemos ser respetados y considerados como ftales, si
pretendemos conformar una sociedad en evolucion, en beneficio de todos sus

miembros.

PROPUESTAS PARA UNA MAYOR EQUIDAD DE GENERO

A continuacién se propondran una serie de altemativas para que se pueda dar una
mayor equidad de geénero en el ambito laboral en cada uno de los aspectos
mencionados a lo largo de este trabajo:

CONTRATACION.
Las principales causas de inequidad en este rubro que resultan perjudiciales para
la mujer son: distincion por edad, mayor contratacion de hombres y tendencia a

ubicar a las mujeres en ciertas areas (administrativas y que no impliquen mando).

Para contrarrestar esta situacion se propone:

= Hacer una revision de los procesos de seleccion para la contratacion del
personal, de modo que se elimine cuaiquier forma de discriminacién por género
y que se consideren las capacidades, habilidades y conocimientos que se

requieren verdaderamente para ocupar el cargo en cuestion.

= Fomentar que a las personas se les coloque en los cargos para los que sean

mas aptos sin considerar su género.

z Buscar la cooperacion de las camaras de comercio, las organizaciones

sindicales y de otros organismos apropiados, como el Instituto Nacional de las
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Mujeres, en la tarea de fomentar la aceptacion y aplicacion de politicas y
lineamientos qué permitan, por métodos adecuados, la igualdad de
oportunidades y de trato en materia de erhpleo y ocupacién, con objeto de
eliminar cualquier discriminacion a este respecto y de que, a su vez, también
se haga participe a la sociedad, como ya se menciond anteriormente, cuando
las mujeres se integran a trabajos que no se consideran propios de su género
no sélo son rechazadas en su &mbito laboral sino también son relegadas en la

sociedad.

CAPACITACION.
La inequidad en este aspecto se da, basicamente, porque las mujeres requieren
una capacitacion mayor que la de sus companeros para mantenerse en puestos

que corresponden a niveles jerarquicos similares, para lo cual se propone:

z Capacitar y motivar al personal femenino que desee desarrollarse en
actividades que no se consideran “propias de su sexo” dentro de la
organizacion (funciones técnicas, principalmente), permitiéndoles el libre
acceso a cargos que se relacionen con estas actividades y evitando que
tengan un ambiente de trabajo hostil.

=z Fomentar la capacitacion del personal femenino para propiciar que pueda
ocupar cargos de mayor nivel. Esto se puede llevar a cabo mediante becas o
facilidades en instituciones educativas en todo el pais y también se puede
considerar, en los casos en que sea necesario. el mismo programa con

instituciones educativas en el extranjero.

REMUNERACION Y NIVELES JERARQUICOS.
Las principales diferencias por género en cuantc a remuneraciones y niveles

jerarquicos se encuentran est-echamente ligadas, debido a que a las mujeres se

!
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les coloca en puestos de menor responsabilidad o menor preparacion, asi como
también se les ubicé en actividades que se consideran apropiadas para ellas
(adminisfrativas mas que técnicas) y esto las conduce a obtener una remuneracién
menor.

En cuanto a esta situacion de inequidad se propone:

& Efectuar un estudio sobre cargas de trabajo para contribuir a la mejor

distribucion del mismo.

= Generar un programa de méritos que se consideren para promociones,
reconocimientos, etc. de manera equitativa en toda la organizacion,
considerando no sélo la antigliedad sino también los antecedentes y méritos de

sSus miembros.

En cuanto al desarrollo de las mujeres y su afectacion debido a la inequidad de

genero existente en las organizaciones se sugiere lo siguiente:

=z Establecer cursos en los que al personal se le oriente hacia una mentalidad de
equidad, mediante la cual se considere que mujeres y hombres tienen derecho
a tener oportunidades semejantes para ser contratados, para capacitarse, asi

como para desarrollarse dentro de la organizacion.
=z Elaborar planes a corto, mediano y largo plazo para que se pueda dar este
cambio de mentalidad dentro de la organizacion, y reforzarlos con talleres,

foros, conferencias, e'c. *

= Proporcionar al personal la informacién pertinente en cuanto al respeto a la
diversidad y a lo que se refiere a equidad de genero.
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& Eliminar los estereotipos y falsas creencias que pueda tener el personal

respecto a las diferencias por género.

# Realizar una revision de la normatividad interna de la organizacion (contratos
colectivos, reglamentos, politicas, etc.) desde una perspectiva de género que
permita monitorear todo aquello que fomente la inequidad y proponer

soluciones para evitarlo.

Como alternativas para lograr una mayor equidad de género que contribuya al

incremento de la competitividad de las organizaciones, se sugiere:

& Proporcionar capacitacion a los funcionarios ejecutivos de categoria superior
en relacion con la incorporacion de una perspectiva de género en los planes de

desarrollo de la organizacion.

# Realizar talleres mediante los cuales se induzca a los miembros de la
organizacion para que sean capaces de aceptar diferentes puntos de vista y

aprender de ellos sin importar de quién procedan.

=z Desarrollar un ambiente de trabajo en el cual la gente se sienta libre de
expresar y compartir sus puntos de vista respecto al trabajo que desempernian,
a la organizacion, etc., asi como también de compartir sus sugerencias para

que |la organizacioén prospere.

z Establecer un area que se dedique a anaiizar la diversidad dentro de Ia
organizacion entre hombres y mujeres, y que a partir de ello, genere
propuestas para aprovechar esto en beneficio de la organizacién. A través de
diversos ejercicios grupales y de las experiencias obtenidas dentro de la

organizacién derivadas de la diversidad de opiniones, la organizacion puede



desarrollar mejores habilidades para trabajar de manera efectiva con la diversidad

de poblacion a la que se enfoca.

# Realizar publicidad en la que se muestren los esfuerzos que realiza la
organizacion por lograr un trato equitativo entre hombres y mujeres, de manera
que esto se vea como un valor agregado en beneficio de sus clientes, puesto
que esto les permite brindar un servicio mas completo.

En este punto es importante promover a nivel intemo el trato equitativo a
hombres y mujeres, asi como enterar al personal de las medidas que se estén
tomando al respecto estableciendo lineas abiertas o buzones de quejas y
sugerencias atendidos con personal capacitado que dimensione las quejas que

se presenten, dando credibilidad a las mismas y proponiendo soluciones.

# Otra propuesta que permitira tener una mejor imagen de la organizacién tanto
intema como externamente es implantar un coédigo de ética que pemita
establecer lineamientos que sirvan para encauzar el comportamiento del
personal, de manera que se propicien las condiciones para que exista una
mayor equidad.

Para esto se propone hacer un diagndstico de la organizacion para conocer
sus puntos debiles en cuanto a esta situacion para, posteriormente, establecer
un codigo de ética que contenga, entre otros aspectos, topicos en los que se

haga referencia a un trato equitativo entre hombres y mujeres, como:

e |gualdad de oportunidades para todo el personal.

o Permitir la libre expresion de ideas que contribuyan a mejorar el desempeno
de la organizacion.

e Tolerancia a la diversidad entre el personal.

 Dar relevancia a valores como la integridad, honestidad y justicia.
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Aunque las alternativas propuestas anteriormente se enfocan a las condiciones
laborales en México, considero importante mencionar otras propuestas que se han
formulado a nivel intermacional y de las que incluso ya se han puesto en practica

algunas, puesto que pueden considerarse también para el caso de nuestro pais.

En la Cuarta Conferencia Mundial sobre |a Mujer realizada en Beijing, los
gobiernos se comprometieron a adoptar medidas para garantizar que las
realidades de la vida de la mujer se abordaran de manera mas explicita en los
procesos de planificacion y adopcién de politicas orientados a encarar los grandes
problemas sociales de nuestro tiempo, en particular, la erradicacion de la pobreza.
Se buscd perfeccionar la labor de promocion de las organizaciones no
gubernamentales en favor del fortalecimiento del papel de la mujer y su
participacion equitativa en los procesos de adopcion de decisiones a todos los

niveles.

Como derivacion de los acuerdos tomados en esta conferencia, se tomaron las

siguientes medidas:**

« Las entidades del sistema de las Naciones Unidas estan situando
estratégicamente dependencias encargadas de las cuestiones de género y
centros de coordinacion de esas cuestiones en posiciones importantes en
relacion con la elaboracién de politicas y la adopcion de decisiones para que
puedan influir mejor sobre los procesos orientados a fomentar la igualdad entre

los géneros.

* Respecto a las condiciones de pobreza en que se encuentra un significativo
numero de la poblacion femenina, la Comision de la Condicion Juridica y Social
de la Mujer de las Naciones Unidas debatio la cuestion relativa a la mujer y la

.pobreza en su 40° periodo de sesiones y propuso la adopcion de nuevas

2 Conferencia “Mujeres 2000: Igualdad de género, desarrollo y paz para el siglo XXI"

http://www.onu.org/temas/mujer/Beijing3/Beijing5.htm
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medidas por parte de los Estados Miembros de las Naciones Unidas y la
comunidad interﬁacional. incluida la incorporacion de una perspectiva de
genero en todas las politicas y los programas orientados a la erradicacion de la
pobreza. Entre las conclusiones convenidas del periodo de sesiones habia
medidas encaminadas a la adopcién de politicas que garantizaran que todas
las mujeres tuvieran una proteccion econémica y social adecuada durante los
periodos de desempleo, enfermedad, maternidad, gestacion, viudez,
discapacidad y vejez; y que las mujeres, los hombres y la sociedad
compartieran las responsabilidades por el cuidado de los nifios y de otras

personas a cargo.

e Dentro de esta misma sesién se propuso la adopcién de medidas e
iniciativas adicionales para promover la potenciacién econémica de la
mujer, incluida la incorporacion de una perspectiva de género en todas las
politicas y programas econdmicos. Entre las conclusiones convenidas del
périodo de sesiones se incluyeron medidas para incrementar la capacidad
de las mujeres para influir en la adopcion de decisiones y participar en ese
proceso como trabajadoras asalariadas, administradoras, empleadoras,
funcionarias elegidas, miembros de sindicatos y organizaciones no
gubernamentales, productoras, administradoras de  hogares vy
consumidoras. También se incluian medidas para eliminar los prejuicios en
el sistema educacional y contrarrestar la segregacién de género en el

mercado laboral.

Existen normas internacionales, incluidos los convenios de la Organizacién
Internacional del Trabajo (OIT) y la Convencion sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacion contra la mujer, que establecen |a igualdad de género en
cuanto al acceso al empleo, el derecho a recibir igual remuneracién, y la
prohibiciéon del hostigamiento sexual, entre otras cosas. Sin embargo, la
persistente deficiencia en la aplicacion de esas ncrmas y la falta de medios para

hacerlas cumpiir ias ha vueltu ineficaces.



En respuesta a esa discrepancia, desde la celebracion de la Conferencia de
Beijing, los Estados Miembros de las Naciones Unidas han adoptado medidas
para armonizar sus leyes y politicas con los convenios intemacionales. Como

ejemplos tenemos los siguientes; >

1. Ademas de ratificar los convenios de la OIT. Japoén ha reformado sus leyes
laborales que ahora prohiben a los empleadores discriminar a las mujeres en la
seleccién, la contratacion y la promocion, y-al mismo tiempo eliminan las
restricciones para las mujeres relativas al trabajo durante horas extraordinarias,

los dias feriados o en los turnos de noche.

2. China ha instituido leyes y mecanismos de supervision y aplicacion de las leyes
para proporcionar proteccion laboral a las mujeres y garantizar su derecho al

empleo.

3. Alemania reformd sus leyes laborales, redefiniendo la responsabilidad civil de
los empleadores en cuanto a la discriminacién por motivos de género. Segun
dichas leyes, el empleador indemnizara a la persona discriminada,

independientemente del grado de responsabilidad en |a infraccion.

4. Ademas de ratificar los convenios de la OIT en 1995, Chile modificéd su Cédigo
del Trabajo en 1998 para prohibir a los empleadores discriminar a las mujeres

sobre la base de su funcién reproductora.

La funcién reproductora de las mujeres ha seguido siendo percibida como un

estigma en el mercado laboral. En un esfuerzo para promover-un cambio de

 Conferencia “Mujeres 2000: [gualdad de género, desarrollo y paz para el siglo XXI".
http:// www.onu.org/temas/mujer/Beijing5/Beijing5.htm
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actitud, algunos gobiemos han adoptado politicas para armonizar las

responsabilidades Iaiaorales y familiares en pugna:

1. Austria ha flexibilizado la licencia de matemidad de modo que permite también
a los padres solicitar una licencia de maternidad. Ademas, se han establecido

mas guarderias y se ha extendido el horario de su funcionamiento.

2. En 1997, Dinamarca reformé la ley de igualdad de acceso al empleo y a la
licencia de matemidad para hombres y mujeres. Los hombres ahora tienen

derecho a solicitar dos semanas de licencia de paternidad.

3. En 1999, el Parlamento italiano aprob6é una ley que establecia que los
trabajadores de ambos sexos que tuvieran hijos menores de 3 afos, fueran
progenitores solteros con hijos menores de 12 afos 0 vivieran con un
discapacitado no tendrian obligacion de trabajar en turnos de noche.

4. En el Cddigo del Trabajo y el Cédigo de Bienestar Familiar de Polonia se
garantiza la igualdad de derechos a las mujeres y a los hombres en |6 que
respecta a licencias para atender a necesidades familiares, pero se concede

proteccion especial a las mujeres por razones de maternidad.

En algunos paises se han realizado estudios para determinar las trabas que se
oponen al desarmrollo de las mujeres en lo referente al aspecto econdmico. Los
gobiernos, entre otras cosas, han financiado proyectos de investigacion, han
recopilado datos desglosados por sexo y se han publicado informes sobre la
situacion econdémica de las mujeres. Tal es el caso de Australia, donde se han
financiado proyectos de investigacion para determinar qué trabas sufren las
personas de ambos sexos en lo que respecta a la educacion, la capacitacion y el
empleo y qué trabas impiden el acceso de las mujeres a las tecnologias de |2

informacion.
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En todas estas alternativas propuestas, o mas relevante es considerar la
participaciéon de la mujer tanto en la decision de cuédles elegir como en la
aplicacion de las mismas; de la contrario, se continuaria marginando su condicion

en el ambito laboral.

La participacién igualitaria de la mujer en la adobcién de tales decisiones no soélo
es una exigencia basica de democracia sino que puede considerarse una
condicion necesaria para que se tengan en cuenta los intereses de la mujer. Sin la
participacion activa de la mujer y la incorporacién de su punto de vista a todos los
niveles del proceso de toma de decisiones al respecto, no se podra conseguir la
equidad requerida.

Lineas de investigacién futuras.

Como ultimo punto dentro de estas altemativas, se propone realizar otras
investigaciones al respecto, como serian:

e Analizar otros aspectos diferentes a la contratacion, capacitacion,
remuneracion y niveles jerarquicos en los que también se observa que
existen diferencias basadas en cuestiones de género.

e Realizar estudios en instituciones que formen parte de la iniciativa privada,
para observar si existe inequidad de género en los aspectos mencionados
en el punto anterior o en otros y, en caso de que existan, determinar de qué
forma se da esta inequicad, en caso de gue exista.

¢ Realizar un estudio de la forma en que afecta a los hombres la inequidad de
género en el ambito laboral. O

» Realizar una investigacion acerca del impacto en la sociedad, en cuanto a

las diferencias por género en el ambito laboral.
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 Investigar las situaciones de equidad o inequidad de género en otros paises
y compararios ;;on la situacion en México, con el fin de proponer medidas
que nos coloqguen en una posicion mas eduitativa frente a otras naciones.

» Otros aspectos.que serian de importancia para su andlisis, son los de la
discriminacion en el ambito laboral hacia los discapacitados, gente de edad

avanzada e indigenas.
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ANEXOS



“AUN CON POSGRADO 12% DE LAS MUJERES SON EJECUTIVAS”*,

Aunque 93% de las mujeres que trabaja en ellpais tiene una preparacion de
posgrado, solo 12% de ellas se desempefa en puestos ejecutivos y 21% ocupa
cargos intermedios.

La Asociacion Mexicana de Mujeres Ejecutivas (AMME), presenté una encuesta a
500 mujeres que trabajan, bajo el nombre “El perfil de la mujer ejecutiva”. Los
resultados se dieron ayer ante la presencia de Martha Sahagun de Fox y mas de
300 ejecutivas.

De acuerdo con este estudio, realizado por el Instituto Mora, las mujeres en
puestos ejecutivos se desempefian principalmente en las dreas de recursos
humanos, compras y mercadotecnia. De ellas, por lo menos 75% son gerentes vy,
ademas 3% se ubica en un puesto de direccion general.

El sexo femenino, relegado por muchos anos, cobro fuerza para colocarse en un
mejor nivel jerarquico, advirtié Leticia Narvaez, presidente de AMME. Anadid que
70% de estas mujeres, tiene entre 30 y 44 anos de edad; de ellas, 68% ingresé a
la actividad econoémica a los 17 anos.

Por su parte, Ana Maria Lépez, directora regional de recursos humanos.de
Motorola -empresa cofundadora de MME-, asegurd que este estudio adernas de
ser el primero en su tipo, brindara una directriz de “singular importancia sobre la
situacion de la mujer ejecutiva mexicana”.

Narvaez, tambien directora de comunicacion corporativa y relac:ones publicas de
la farmacéutica Merck Sharp & Dohme, considerd que este estudio sera punta de
lanza para disefar una.serie de estrategias encaminadas al mejoramiento de
recursos para que las mujeres alcancen mas metas profesionales.

Anadié que la Asociacién Mexicana de Mujeres Ejecutivas pretende crear una
serie de seminarios, con el proposito de capacitar a las participantes en los temas
que se requieran, para lograr una mayor incursion del género en la actividad
econdmica; en nuevas areas del mercado laboral.

* Articulo del periodico Cronica realizado por Leslie Gomez. Crénica. 2 de octubre de 2003.



Ejemplos de Mujeres Destacadas
Rosario Castellanos®®,

Nacio en el Distrito Federal un 25 de mayo de 1925, escritora, diplomatica,
promotora cultural, estudié licenciatura y maestria en filosofia en la Universidad
Nacional Auténoma de México, fue promotora cultural en el Instituto de las
Ciencias y Artes en Tuxtla Gutiérrez Chiapas y en el Instituto Nacional Indigenista
en San Cristobal de las Casas, Chiapas; fue becada por el Instituto de Cultura
Hispanica, cursé en la Universidad de Madrid un posgrado en Estilistica y Estética
(1950-1951); fue directora de informacion y prensa de la UNAM (1960-1966);
profesora de la Facultad de Filosofia y Letras de la UNAM (1962-1974).

Embajadora de Meéxico en Israel, tiempo en el que imparti6 clases en la
Universidad Hebrea de Jerusalén. Obtuvo el premio Chiapas en 1958 por Balin
Canan, Premio Xavier Villaurrutia en 1961 por Ciudad Real, el premio Sor Juana
Inés de la Cruz por Oficio de tinieblas, el premio Elias Sourasky de letras en 1972.

En Declaracion de fe, Rosario escribe a propésito de la participacion social de
Leona Vicario: "Y todo ha vuelto a ser como antes. Se lucho por la libertad. Y alli
esta un pais que ha cortado su cordén umbilical que lo ligaba con Espana. Y alli
esta la esclavitud abolida. Pero ha sido asunto exclusivamente de hombres. No se
penso nunca en conceder un nivel mas alto de libertad para las mujeres. Se penséd
en la igualdad mientras se luchaba. Y aunque haya todavia diferencia (jy tanta!) -
entre las clases ya se tiene esa nocidn de que esa diferencia no es justa.

Pero ni siquiera se discute la igualdad politica y social de los sexos. Leona muere
con un sabor amargo de desengafo. La vida continuara como antes. Para que
cambie sera necesaria otra revolucién”.

Xadchitl Galvez.*.

Reconocida por el Foro Econdémico de Davos como uno de los cien lideres
globales del futuro del mundo, Xochitl Galvez es la primera mujer mexicana que
cuenta con este reconocimiento y ejerce su compromiso social al formar parte del
gabinete de gobierno del presidente Vicente Fox.

De 2001 a la fecha, las dos veces reconocida como “Empresaria del afio’, es
Directora de la Oficina para el Desarrollo de los Pueblos Indigenas.

Xochitl Galvez nacid en Tepatepec, Hidalgo, y llegé al Distrito Federal para
estudiar en la Universidad Nacional Auténoma de Meéxico. Su empeno vy
dedicacion por cumplir pequerias metas la llevaron a crear y dirigir la firma de

* htty://www.inmujer.df.gob.mx/muj_destacadas/rosariocastellanos.html
% Entrevista realizada a Xéchitl Galvez por Paula Pefaloza. Mujer Ejecutiva. Octubre 2003, N° 45 ario III,

Volumen III.



Consultoria High Tech Services, empresa dedicada al desarrollo de proyectos de
alta tecnologia. :

Xochitl es una mujer comprometida con el bienestar social, por lo que participa
activamente en un gran numero de asociaciones de apoyo a los grupos mas
necesitados, entre ellas Fundacion Porvenir, de la cual es creadora.

En su trayectoria como empresaria de éxito destaca la creacion de la empresa
OMEI, dedicada a la operacion y mantenimiento de edificios inteligentes y la
direccion de Teleinformatica en el World Trade Center de la Ciudad de México.

El cristal por el que ve la vida es transparente y le permite detectar los momentos
y espacios donde ha ejercido un rol de liderazgo. "En mi comunidad he tenido un
papel muy importante para su transformacion; en el mundo empresarial, en su
momento ejerci liderazgo en materia de tecnologia. Para mi eso es el liderazgo,
tener ideas y atreverte a implementarlas.

La gente me decia: eres mexicana, eres mujer, quién te va a creer, por lo que
destacar en el mundo de la construccion y la tecnologia fue mas dificil que
incursionar en la politica”, comenta.

Con una actitud sencilla y calida, Xochitl asegura no creer en los lideres natos. “Yo
de nifia no articulaba una palabra y ahora no me para la boca. La educacién y el
contexto son los que influyen en la capacidad de liderazgo.

Para mi es fundamental darle importancia a la parte humana. Para que nosotras
estemos aqui otras personas estan trabajando en nuestras casas o en la oficina.
Debemos pensar en la superacion de otras mujeres, porque sin ellas no
estariamos donde estamos.

México va 3 avanzar a medida que las mujeres tomen la batuta del pais. No soy
ultra feminista, al contrario, creo en la pareja y me gusta la equidad”, afirma.

Extraido de la entrevista hecha por la revista *Mujer Ejecutiva” a Lolita Ayala:

“[...]JHablando de la mujer, Lolita tiene la certeza de que hemos subido escalones,
pero todavia falta mucho por hacer. ‘Yo creo que la revolucion mas importante del
siglo pasado fue la que impulsé la mujer. Sin embargo, son todavia pocas las que
pueden luchar de poder a poder y aspirar, por ejemplo, a un puesto politico de
importancia’l...]"*". ' '

*7 Entrevista realizada a Lolita Ayala por Beatriz Arias. Mujer Ejecutiva. Marzo 2004, N° 49 asio I1I, Volumen IIL.
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