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Talking about job promotion is to talk about organizational culture, the structure in the ii:ﬁf;‘;161él’i$'ozggg6

company and the function of the Human Capital department, by itself it is a broad topic, but '

if we talk about job promotion for women and specifically in the public education sector at a

higher level, we can find that there is a little information about it, which is why this thesis has  KEYWORDS

focused on this topic, in the city of Morelia. At the time of investigating, we realize that there ~ Ascenso Mujeres, Sector
By, . . Publico Educativo, Morelia,

are institutions that do not have a human capital department and those that have this lgualdad, No discriminacién,

department, the personal and processes they carry out are few or insufficient, there are  ascenso laboral, Equidad de

really few institutions that have a large department and with enough staff for all his género

workforce. In order for a woman from the public educational sector at a higher level in

Morelia to be promoted, many factors must be taken into account, such as education at

home, professional level, marital status, their age and the functions of the department of

human capital. These functions are the job profile, interviews, hiring, training and career

planning. With the hope that this thesis will be of help to future colleagues who want to go

more deeply into this topic and help women to be valued for their profession and knowledge,

leaving aside the stigmas and paradigms that accompany us every day, no matter the area

in which they development.

Introduccion

Desde tiempo atris, en la sociedad estd presente la discriminacién y los obstédculos para ingresar en un contexto laboral, estos han
prevalecido en mayor medida para las mujeres, asimismo, una vez que se encuentran en el ambiente laboral se les dificulta ascender
de puesto. La presente investigacién surge ante la necesidad de conocer por qué para las mujeres es mds complicado ascender de
puesto en comparacién con los hombres, asi como distinguir los motivos para que, incluso entre mujeres, existan diferencias en
los ascensos.
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El estudio se ha focalizado Gnicamente en las mujeres, debido a que, en la actualidad, sufren discriminacién laboral y se presentan
distinciones claras entre ellas con los hombres y entre ellas mismas. Existen diversos factores que determinan el ascenso laboral de
las mujeres, por ello, es importante conocerlos, analizarlos y buscar una posible solucién a los conflictos que generan dichos
factores. El presente articulo presenta el andlisis de los factores que determinan el ascenso laboral de las mujeres, especificamente

en el sector publico educativo de nivel superior, en el municipio de Morelia.

El estudio se apoyé en el Modelo de Equidad de Género, Ley General para la Igualdad entre hombres y mujeres, Norma Mexicana
de igualdad y No Discriminacién, Ley General de acceso de las Mujeres a una vida libre de violencia, Programa Nacional para la
igualdad de oportunidades y no discriminacién contra las mujeres. Dentro de los retos de la psicologfa organizacional en el mundo
contempordneo se encuentra el indagar acerca de lo que espera una organizacién de un trabajador y lo que un trabajador espera
de esta ultima dentro del contexto de un mundo globalizado. Producto de estas comprensiones se han trabajado temas como: el
significado del trabajo, la calidad de vida laboral, el desarrollo de competencias gerenciales, la eficacia, la eficiencia en el trabajador

actual, el ascenso laboral, pertenencia del trabajador en la empresa y la discriminacién.

En el 4rea de capital humano es muy importante, y atin mds importante, el trabajo de las mujeres. Desde 1990 hasta el 2000 la
participacién de las mujeres en el dmbito laboral, estuvo entre el 14.6% y 24.5%. Por otro lado, en Morelia la participacién fue del
35.1% de las mujeres. (INEGI, s.f.) De las 29 642 421 personas ocupadas en las 5 654 014 unidades econémicas existentes en el
universo total en 2014, 56.2% eran hombres y 43.8% mujeres. La participacién de las mujeres fue mayor a la participacién de
hombres en los establecimientos que iniciaron actividades en 2014 y en los captados en el 4rea rural. En los Censos Econémicos,
el personal ocupado total se desagrega como se muestra en el esquema de abajo, donde se aprecian los montos de personal y los

porcentajes, tanto de hombres como de mujeres.

El Sector privado y paraestatal ocup6 21 576 358 personas, de las cuales 12 697 714 fueron hombres y 8 878 644 mujeres. En
2013, la mayor parte de mujeres se registré en el sector de Servicios (42.6%), en el que se integré medio millén de mujeres en los
ultimos 5 afios. Mientras que los menores porcentajes de mujeres se presentaron en actividades del sector primario (Pesca y
Minerfa con 0.2% cada una). ((INEGI), 2014)Anteriormente, era muy complicado que una mujer pudiera prepararse
profesionalmente y obtener un puesto de trabajo, con el tiempo esto se logrd, pero existen limitantes para que ocupen puestos de

alta gerencia.

Las jornadas laborales mds reducidas son para las mujeres, su mayor presencia en el empleo a tiempo parcial pone de manifiesto
la incidencia de la divisién sexual del trabajo, en la posicién de ambos géneros, en el mercado de trabajo.

Morelia es la capital del estado de Michoacdn, en la zona central de México. Las calles estrechas del centro de la ciudad colonial
estin rodeadas de edificios bien conservados del siglo XVII y X VIII, construidos con la piedra rosa caracteristica de la regién. De
acuerdo a los datos censales obtenidos, el 38.3% es casada; el 36.2% son solteras; el 12.7% estin en unidn libre; el 5.1% separados;
el 2.7% divorciados y el 4.6% de la poblacién manifesté viudos. (INEGI, 2020) De acuerdo con el INEGI, en el 2020, se contaba
con 849 053 habitantes, de los cuales 441 924 son mujeres. (INEGI, 2020). Dentro de esta ciudad, la mayoria de las mujeres que
cuentan con titulo a nivel Licenciatura, no cuentan con un puesto de jefatura, otras a pesar de sus capacidades, titulos y
preparacién académica extra, no tienen ni siquiera con un empleo, pero, qué pasa con aquellas que, sf tienen un empleo y estin
preparadas académicamente y, aun asf, no cuentan con un puesto en niveles altos de las empresas, qué sucede con las diferencias

que se hacen entre las mujeres casadas y las solteras.

EI79% labora en el sector servicios y 16% en el sector productivo. Han incursionado en todo tipo de actividades ocupando puestos
de obreras, empleadas, ejecutivas, directoras o empresarias. No obstante, la proporcién de mujeres que trabaja sin remuneracién
es mayor que la de hombres, a la vez que el porcentaje de mujeres en el sector informal también es mayor. (Navarro & et.al, 2014)
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Metodologia

La presente investigacién es de tipo no experimental, ya que se realizé sin la manipulacién de variables; se identificaron y
determinaron los factores que definen el ascenso laboral de las mujeres en el sector publico educativo de nivel superior de Morelia
para después analizarlos de forma cuantitativa. Es un estudio transversal, cuya recoleccion de datos se realizé del 1 de diciembre
del 2019 al 31 de febrero del 2020. Se esper6 que contestaran mds personas en el primer semestre del 2020, pero no se obtuvieron
mds participaciones. Asimismo, es del tipo exploratorio-descriptivo, ya que se conocieron y precisaron el conjunto de variables
que inciden en el ascenso de las mujeres en el sector pablico educativo a nivel superior de Morelia. (Herndndez & et, 2010)

Poblacion y muestra de estudio

La poblacién considerada en este proyecto son las mujeres que laboran en el sector publico educativo a nivel superior en Morelia,
se presenta la tabla con las instituciones que participaron y el nimero de mujeres que laboran en las mismas. El total del universo
es de 801 docentes y 829 administrativos, dando una muestra de 180 mujeres. Es oportuno sefialar que los cuestionarios se
enviaron a las mujeres de las diferentes instituciones, sin embargo, el confinamiento derivado de la pandemia del afio 2020
impidié obtener el nimero de respuestas estimadas; por lo tanto, el estudio estd basado en 30 participaciones.

Tabla 1. Niumero de mujeres en sector publico educativo de nivel superior

Instituciones del sector publico educativo en Morelia Ndmero de mujeres que laboran
Docentes Administrativos

ITM (Instituto Tecnoldgico de Morelia) 69 77

ITVM (Instituto Tecnolégico del Valle de Morelia, antes ITA) 33 30

IPN (Instituto Politécnico Nacional campus Morelia) 12 7

UTM (Universidad Tecnolégica de Morelia) 67 35
UMNSH (Universidad Michoacana de San Nicolas de Hidalgo) 600 672

UPN (Universidad Pedagdgica Nacional) 20 8

Resultados y discusion

El total de respuestas obtenidas en el cuestionario fue de 30 mujeres de las cuales predominan las edades de 31, 34 y 39 afios, estos
datos generan una Moda 31 afios, con una Media de 37.07 y una Mediana de 35.5. En cuanto al nivel de estudios predomina
preparatoria o bachilleratos, siguiendo con una carrera técnica, realmente son pocas mujeres las que cuentan con una licenciatura,
una maestrfa y un doctorado, teniendo una antigiiedad en su centro de trabajo de 10 afios en su mayorfa, siguiendo con 12 afios
y quedando después cinco afios, generando una Moda de 10 afos, con una Media de 9.7 afios y una Mediana 10 afos., los
departamentos o dreas en las que laboran son: académico o de carrera; servicios escolares o control escolar, seguido de desarrollo
académico. En cuanto al estado civil de las mujeres predominan las solteras, siguiendo con las casadas con hijos, de las cuales no
estudian un 83% del total.

Se puede apreciar en los resultados de la investigacién que existen diversos factores que tienen relacién con el hecho, de que las
mujeres del sector publico educativo a nivel superior en Morelia, no obtengan un ascenso laboral, tales como: la edad que tienen
al momento de solicitar el ascenso, el nivel de estudios y si se encuentran estudiando o no, en ese mismo momento. La antigiiedad,
el ambiente laboral dentro de la organizacién, la discriminacién por sexo, edad y estado civil, asi como la falta de capacitacién. A
pesar de que se cuente con un departamento de capital humano, se observa que no afecta el nimero de hombres contratados por
la institucién, no existe diferencia en el rango salarial, ni en los estereotipos que se tienen en la sociedad.
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Como indica Zabludovsky en su articulo de revista titulado “Las mujeres en México: trabajo, educacién superior y esferas de
poder”, a pesar de que las mujeres representan aproximadamente el 40% de la fuerza de trabajo a nivel mundial, su participacién
en los puestos de direccién es mucho mds reducida.

Esto se puede comprobar en la investigacién, ya que los puestos que ocupan las mujeres que fueran muestra de este estudio, se
encuentran entre administrativo y docente; solo una mujer es directiva y dos mds, jefas de un departamento, esto se observa
claramente en la grifica no. S.

Por otro lado, como lo marca la Cdmara de Diputados del H. Congreso de la Unién, en la Ley General para la igualdad entre
Mujeres y Hombres, pocas instituciones cuentan con estos procesos, tales como el disefio, elaboracién, aplicacién, evaluacién y
seguimiento de los instrumentos de la politica de igualdad entre mujeres y hombres, el establecimiento de medidas para fortalecer
el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones
de trabajo entre mujeres y hombres y fomentar la incorporacién a la educacién y formacién de las personas que en razén de su
sexo estdn relegadas, de los cuales deben tener conocimiento los colaboradores, por ello es de suma importancia aplicar el Modelo
de Equidad de Género en las mismas, para lograr una armonia entre empresa-colaborador-sociedad. Fomentar la participacién
equitativa de mujeres y hombres en altos cargos ptblicos. Desarrollar y actualizar estadisticas desagregadas por sexo, sobrepuestos
decisorios y cargos directivos en los sectores puiblico, privado y de la sociedad civil. Fomentar la participacién equilibrada y sin
discriminacién de mujeres y hombres en los procesos de seleccién, contratacién y ascensos en el servicio civil de carrera de los
poderes Ejecutivo, Legislativo y Judicial.

Esto se puede observar en los resultados de la encuesta aplicada, ya que, a pesar de pertenecer a la misma institucidn, las mujeres
mencionan diversos procesos de evaluacién e incluso, en su mayorfa, no los conocen, lo cual denota que no hay conocimiento
por parte de las mujeres, ni informacién por parte de la institucién, donde el 60% de las mujeres no conocen los requisitos para
ascender de puesto.

Dentro del Modelo de Equidad de Género 2003-2015, se obtuvo que, durante su periodo de aplicacién, el MEG probé ser una
estrategia completa como un instrumento innovador, modernizador, estructurado y sistemdtico, demostrando su viabilidad y
éxito para promover la equidad en el 4mbito de las organizacionales; asi como para establecer mecanismos de cooperacién y
corresponsabilidad entre el gobierno y las empresas. Este modelo constituye un ejemplo de cémo conducir e introducir la equidad
de género en los sistemas de gestién de las organizaciones, es decir, cémo hacer transversal la perspectiva de género en el dmbito
laboral. Este sistema MEG, muestra a las organizaciones los procedimientos, paso a paso, para detectar, en primer lugar, las
condiciones de inequidad existentes en sus organizaciones para proceder a definir las acciones que se deben realizar para
modificarlas.

En los resultados de esta investigacién y grificas de los mismos, se aprecia que existe una equidad de género en las instituciones
donde se ha aplicado la encuesta, ya que se encuentra en el término medio, no se tiene evidencia de que estas instituciones han
aplicado este Modelo, pero atn sin €l, se puede observar que existen ciertas condiciones, tales como: se respetan, en su mayorfa,
las aportaciones de las mujeres; existe oportunidad de ascenso entre mujeres y hombres; trato justo hacia ambos sexos; el rango
salarial es igual entre hombres y mujeres; por otro lado, no hay equidad en la carga de trabajo, no se da el ascenso a quienes lo

merecen, no se dan a conocer las politicas y requisitos para ascender de puesto.

Contar con el Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y no Discriminacién contra las Mujeres 2013-2018
(PROIGUALDAD), ayudari a que las mujeres tengan igualdad de oportunidades con los hombres de forma que al estar en el
mismo nivel laboral ambos podrdn participar por los mismos beneficios, con igualdad en el proceso al que se sometan y con la

misma posibilidad de obtener el beneficio. Este programa apoya la iniciativa de la no discriminacién hacia las mujeres, que exista
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una igualdad entre hombres y mujeres, para esta investigacion es de suma importancia, ya que los resultados de las encuestas
aplicadas arrojan que existe igualdad en ciertas condiciones, pero en otras no tanto, tales como: que se cuentan con oportunidades
de ascenso y desarrollo, el rango salarial en comparacién con los compafieros hombres es el mismo, las oportunidades de ascenso
en comparacién con los compaieros hombres son entre buenas y regulares, los ascensos no estin vinculados con las funciones
que “deben” realizar los hombres y mujeres, y se trabaja en un ambiente libre de acoso u hostigamiento laboral y sexual.

Es cierto que el 30% de las mujeres consideran que si hay un ambiente laboral con acoso u hostigamiento, de la misma manera,
no existe justicia e igualdad en la divisién de trabajo y los ascensos no se otorgan a quienes lo merecen.

En un articulo publicado por Acufa y Villanueva titulado “La discriminacién de género en el acceso a puestos directivos”,
mencionan que, la dificultad existente para lograr una conciliacién de la vida laboral y personal constituye uno de los factores
mds importantes para explicar la menor representacién de mujeres en puestos de responsabilidad y en la toma de decisiones, la
mayor parte de las mujeres asumen las responsabilidades familiares, debido principalmente, a la asignacién social de roles
diferenciados de género extendidos a lo largo de la historia y que han sido interiorizados como parte de la propia identidad de
hombres y mujeres, de manera que, la maternidad es considerada como parte fundamental de la identidad femenina siendo
incluso un “deber” para muchas de ellas.

Tomando como base este articulo se puede observar con los resultados de la investigacién que del total de mujeres encuestadas el
50% han visto un caso de discriminacion relacionado con el estado civil, el sexo y la edad de las mujeres cuando quieren ascender
a un puesto; asi mismo, el 50% menciona que no hay un plan de carrera en sus organizaciones, por lo tanto, se observa que lo
mencionado en el articulo se cumple en la investigacién, ya que, el 83% de las mujeres encuestadas no estudian actualmente y su
nivel de estudios es bajo; la mayorfa de ellas solo cuentan con estudios de preparatoria o bachillerato, muy pocas cuentan con
nivel licenciatura, maestrfa y doctorado; esto debido a su trabajo y relacién familiar: 10 son casadas con hijos; cuatro casadas y
tres solteras con hijos, estos roles familiares hacen mds dificil un ascenso laboral.

RELACION DE RESULTADOS CON HIPOTESIS
Tomando como base estos resultados podemos concluir que en las hip6tesis:

Hi 1: El estado civil, el nivel académico y la edad de las mujeres en el sector piblico educativo de Morelia son factores que tienen
relacién con el ascenso laboral de las mismas.

Es posible afirmar que la edad, el nivel académico y el estado civil, se relacionan con el ascenso laboral, como se aprecia en la
narrativa de los resultados, ya que las mujeres que han obtenido un ascenso son mayores a 31 afios, las de menor edad no son
tomadas en cuenta para el mismo. Por otro lado, influye el nivel académico, ya que la mayorfa de las mujeres que contestaron la
encuesta solo tienen bachillerato (preparatoria) terminada y esto ha generado que no sean aptas para el ascenso, adicional a que
no se encuentran estudiando para mejorar su nivel académico. De la misma manera, se puede ver que las mujeres que obtienen el
ascenso son solteras, aunque cabe mencionar que algunas de las casadas con hijos también obtuvieron un ascenso, pero esto
dependié de su edad y nivel académico.

Dentro de esta hipétesis, también se observa que las mujeres que cumplian con la edad, el nivel académico y el estado civil ideal
para la organizacién, cumplieron con una antigiiedad de entre cuatro y seis afio, en su mayorfa son trabajadores de nivel
administrativo y de los departamentos académicos o de carrera, asi como de escolares, muy pocas son docentes.

Ha 1: Los puestos “masculinos” y “femeninos” se relacionan con los estereotipos de quien toma la decisién del ascenso laboral

de las mujeres.
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No hay relacién de los puestos “masculinos” y “femeninos”, con los estereotipos de quien toma la decisidn del ascenso laboral,
aunque cabe mencionar que se presentaron diez casos en los que s ha afectado este estereotipo, por lo tanto, esta hipdtesis, no se
comprueba.

Hi 2: La inseguridad laboral, el abuso, el maltrato, la violencia y la discriminacién tienen relacién con el bajo rendimiento laboral

de las mujeres para obtener un ascenso.

Analizando las dimensiones y las respuestas de las preguntas que estin asociadas con cada dimensidn, se aprecia que el maltrato y
la discriminacién no tienen relacién con el bajo rendimiento laboral en las mujeres para obtener un ascenso laboral, ya que las
mujeres que sufren de estas condiciones han rotado de puesto de trabajo en més de tres ocasiones, lo cual genera no ser aptas para
un ascenso laboral y a la vez, sin embargo esto no indica que generen un bajo rendimiento, dando como consecuencia el no
ascenso laboral. Aquellas mujeres que no tuvieron estas condiciones, también contaron con una seguridad laboral, no hubo acoso
ni abuso en sus puestos de trabajo y les ayudé para obtener un ascenso, por lo cual la hipétesis no se cumple en su totalidad. La
informacién sobre el ambiente laboral con o sin acoso, el trato adecuado hacia las mujeres, las oportunidades que tienen
reconocimiento por su trabajo, que sucede si ellas opinan algo sobre su labor, las evaluaciones que reciben, los planes de carrera y
la retroalimentacién sobre su labor, la justicia e igualdad de trato entre ellas y los compaferos hombres, asf como recompensa y
rendimiento en su labora y cudntos puestos han ocupado.

Hi 3: Si existe mayor nimero de hombres laborando dentro de la organizacién, es mds factible su ascenso en comparacién con la

mujer.

La hipétesis no se cumple, ya que los resultados de la investigacién arrojan que no importa el nimero de hombres que laboren
dentro de la organizacién, las mujeres pueden ascender de la misma forma que un hombre; ellas mismas afirman contar con las
mismas oportunidades que ellos en su desarrollo profesional, asi como en el plan de carrera, cuando se cuenta con el mismo. De
igual forma, tienen las mismas oportunidades de contar con una transferencia o sucesién de puesto, asi como percibir los mismos
ingresos.

Ha 2: La falta de capacitacién en las mujeres y de un departamento de capital humano, se relaciona con los obstéculos para el
ascenso laboral de las mismas.

Esta hipdtesis se comprueba, ya que en los resultados de la investigacién se observa que existen obstdculos para ascender, dentro
de ellos, estd el hecho de no recibir capacitacién acerca del puesto, cuando se ingres al puesto y en temas de habilidades directivas
y liderazgo; estas capacitaciones deben ser continuas, lo que no se lleva a cabo, a pesar de que en el 70% de las instituciones,
cuentan con un departamento de capital humano.

Hi 4: Los estereotipos y tipos de discriminacion tienen relacién con la promocién laboral de las mujeres.

Los resultados de la investigacién nos indican que no hay relacién en la discriminacién por edad, sexo y estado civil, para obtener
una promocién laboral, aunque sf afecta en la misma, no determina si habrd o no ascenso; de la misma manera, no hay relacién
con los estereotipos de las funciones que cumple un hombre y con las que cumple una mujer para obtener el mismo.

Ha 3: Las diferencias entre hombres y mujeres, al momento de contratar y remunerar, se relacionan con la promocién laboral.

El no conocer el perfil del puesto al momento de ingresar genera que no conozcan sus responsabilidades y puede provocar
sobrecarga de trabajo, por otro lado, en esta investigacién se puede concluir que no hay diferencia entre hombres y mujeres al

momento de ser contratados y remunerados, por lo cual no hay relacién con la promocién laboral, ya que como se observé en
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hipétesis anteriores, hay otros factores relacionados con el ascenso.
PROPUESTA DE SOLUCION

Alllevar a cabo esta investigacidn, aplicar las encuestas, tener contacto con las instituciones y la propia experiencia con la que ya
se contaba, se logrd dar respuesta a la pregunta de investigacién, se cumplieron los objetivos, tanto el general, como los especificos,
por ello. Enseguida se plantea el proceso para alcanzar el ascenso laboral de las mujeres en términos de igualdad, desde la
perspectiva del desarrollo de capital humano (Figura 1).

Diagrama no. 1

«Horarios flexibles.

————— *Apoyos para estudiar.

«Dar a conocer los requisitos, las Al ingresar. «Planes de carrera.
politicas y el perfil de puestos. *Alo largo de su estadia en la «Tomar en cuenta las
institucion. capacitaciones y estudios, al

analizar los candidatos para un
ascenso.

+Cuando se solicite un ascenso.

Cursos, talleres y diplomados.

eFacilitar estudios de Licenciatura
y Posgrado.

Fuente: Elaboracién propia

Figura 1. Elaboracién propia

Este proceso considera aspectos que impactan en los componentes y factores causantes de que, en algunos casos, una mujer no
asciende de puesto en el sector publico educativo. La primera parte del proceso es el reclutamiento, en esta parte el encargado del
departamento del capital humano, debe contar con el perfil de puesto, que se estd solicitando vacante, previamente debi6 existir
una convocatoria donde se indican los requisitos de ingreso y perfil de puesto, ya sea docente o administrativo. Se recomienda no
estipular sexo y no especificar estado civil. Es importante, antes de publicar convocatoria, establecer las politicas, requisitos, el
perfil de puesto y plan de carrera, esto con la finalidad de contar con un proceso equitativo e igualitario.

El segundo paso del proceso es la capacitacién, en ella se toman en cuenta los cursos, talleres, diplomados, licenciaturas y
posgrados, ya que una vez que ingresan a la institucidn se requiere capacitar al personal docente y administrativo, para poder
ascender de puesto, contando con el plan de carrera por puesto. En ocasiones el personal no cuenta con un alto nivel de estudios,
por ello es importante apoyar con la superacién profesional. Esta parte del proceso se debe llevar al ingresar a la institucién, como
parte de la formacién del personal y cuando se pretenda proporcionar un ascenso.

El tercer paso del proceso son las politicas, estin deben apoyar al personal para mejorar y a su vez tener un impacto positivo en la
institucién y alto rendimiento de la misma. Algunas de las politicas que se proponen son los horarios flexibles, cuando son madres,
estdn casadas y/o estin estudiando, sin hacer distinciones, entre hombres y mujeres, ya que ambos pueden ser padres solteros,
apoyar al personal para estudiar y seguir fomentado su desarrollo profesional, contar con planes de carrera para todos los puestos
y asi, ayudar a los ascensos y por tltimo, tomar en cuenta los estudios al analizar los candidatos y candidatas para un ascenso, al
igual que la capacitacién proporcionada a lo largo del plan de carrera de los candidatos y candidatas.
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Al implementar estos tres pasos en las instituciones, se genera un impacto en el ascenso laboral, ya que, al dar a conocer los
requisitos, politicas y perfil de puesto para ingresar, se adquiere conciencia del talento necesario para cada puesto. Si la institucién
cuenta con un plan de carrera, lo hace del conocimiento de las mujeres y de los hombres que trabajan en la institucién, la
capacitacion estard orientada a cumplir este plan de carrera, si las mujeres no cuentan con el nivel de estudios necesario, a lo largo
de su estadia, las capacitaciones y el apoyo de horario flexible, les permitird seguirse preparando.

Si en las politicas de admisién y de la institucién se contempla que, sin importar el estado civil y la edad de las mujeres, se les
apoyard para que cumplan el plan de carrera y puedan ascender de puesto, la sociedad tendrfa un incremento en mujeres
preparadas y listas para ascender, sin dejar de lado su vida personal, generando igualdad de condiciones y carga de trabajo tanto
en hombres como mujeres. Seguramente, habrd mujeres que no estén interesadas en ascender de puesto, pero desde el momento
que ingresan a la institucién saben si quieren seguir ese plan de carrera o no, asf las instituciones pueden apoyar al personal que sf
estd interesado, sin discriminar por el estado civil, sexo y edad. Esimportante que al implementar este proceso se tome como base
el Modelo de Equidad de Género, la Ley de General de Igualdad entre Mujeres y Hombres, el Programa Sectorial de Trabajo y
Prevencién Social 2013-2018 y el Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No Discriminacién contra las Mujeres
2013-2018.

Si las instituciones de estudio no cuentan con alguna parte de este proceso, entonces se puede implementar desde cero,
apoydndose en el Modelo de Equidad de Género y de la Ley General de Igualdad entre Mujeres y Hombres, asi como del
Programa Nacional para la Igualdad de Oportunidades y No Discriminacién contra las Mujeres (PROIGUALDAD). En caso
de que las instituciones si cuenten con parte del proceso, se puede solo mejorar aquellas partes que lo requieren y de igual forma
apoyarse del Modelo, la Ley y el Programa, para mejorar las condiciones de trabajo y exista una igualdad de condiciones para
Mujeres y Hombres.

Este proceso impacta y da respuesta a la pregunta de investigacidn, asi como en los objetivos, mostrando que los componentes
que determinan el ascenso laboral de las mujeres, en la ciudad de Morelia, dentro del sector publico educativo a nivel superior
son:

e  La cultura organizacional

e Laeducacién escolar

e  Elestado civil de las mujeres al momento de solicitar el ascenso

e Laedad ysise encuentran estudiando al momento de solicitar el asenso

e Laantigiiedad en la institucién

e  Elnumero de puestos dentro de la institucién

e Lacompetencia femenina

e  Falta de justicia e igualdad en la divisién de carga de trabajo

e  Falta de capacitacién dentro de la institucién

e  Falta de conocimiento en el perfil de puesto, plan de carrera, requisitos y politicas de ascenso y admision.

Conclusiones

Este proyecto estd basado en el ascenso laboral de las mujeres dentro de las instituciones educativas publicas a nivel superior en
Morelia, y a pesar de no existir muchos estudios sobre este tema en México; en paises como Espafia y Colombia, es un tema de
importancia en todos los sectores. Conocer cémo es la relacién entre diversas variables y el ascenso laboral de las mujeres es
significativo para conocer que se estd haciendo de forma errénea y cémo se estd educando a la mujer y el hombre.
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Trabajar en esta investigacién arrojé conocimiento, entendimiento e impetu para llegar hasta el final. Se observa que pocas
mujeres buscan superarse profesionalmente, la sociedad ha cambiado y las mujeres con ella, es por ello, que se deben buscar
mayores opciones de trabajo formal para las mujeres. A lo largo de la investigacién se conté con el apoyo de las instituciones de
estudio, cabe resaltar que se aplicé una entrevista al departamento de capital humano de la Universidad Tecnolégica de Morelia,
esta entrevista ayudo a completar la informacién de esta investigacion.

Esta investigacién plantea la pregunta: ;Qué componentes determinan el ascenso laboral de las mujeres, en la ciudad de Morelia,
dentro del sector publico educativo de nivel superior?, tomando como base la encuesta aplicada, la investigacién como tal y los
resultados obtenidos se puede dar respuesta a la pregunta de investigacién, mencionando que los componentes que determinan
el ascenso laboral en Morelia, especificamente en el sector pablico educativo, son:

e  La cultura organizacional

e Laeducacién escolar

e  Elestado civil de las mujeres al momento de solicitar el ascenso

e Laedad ysiactualmente se encuentran estudiando a momento de solicitar el ascenso

e Laantigiiedad en la institucién

e  Elnumero de puestos dentro de la institucién

e Lacompetencia femenina

e  Falta de justicia e igualdad en la division de carga de trabajo

e  Falta de capacitacién dentro de la institucién

e  Falta de conocimiento en el perfil de puesto, plan de carrera, requisitos y politicas de ascenso y admision.

Por otro lado, esta investigacién propone un proceso para alcanzar el ascenso laboral de las mujeres en términos de igualdad,
desde la perspectiva del desarrollo de capital humano, esto gracias a la investigacién en si, asi como, los resultados de las encuestas
aplicadas. Cabe resaltar que este proceso solo se propone para el sector educativo a nivel superior, pero no se descarta se pueda
aplicar en otros niveles y sectores.

Se cumplieron ambos objetivos especificos, ya que se analizaron los factores que determinan el ascenso laboral de las mujeres en
el sector publico educativo y se categorizaron los elementos que influyen en el mismo, ya que al analizar los factores que arroja la
investigacién se pueden dividir en una sola categoria:

e  Educacién laboral, en la cual se encuentran los factores y/o componentes:

a) Elestado civil de las mujeres al momento de solicitar el ascenso

b) Laedady siactualmente se encuentran estudiando a momento de solicitar el asenso

c) Laantigiiedad en la institucién

d) Elntmero de puestos dentro de la institucién

e) Faltade conocimiento en el perfil de puesto, plan de carrera, requisitos y politicas de ascenso y admisién.

Es necesario fomentar mds investigaciones en el tema de las mujeres en diferentes sectores, tales como: el sector privado educativo,
el sector privado de produccién e ingenierfa y generar consciencia a la sociedad del valor e influencia de las mujeres en el contexto
laboral. Por tltimo, que las mujeres comprendan su poder y que siempre lo usen en pro de la sociedad sin generar desigualdad en
ningun sentido.

Derivado del COVID-19, existié confinamiento por mds de un afio, lo cual generé complicaciones en la recoleccién de datos.
A pesar de ello, se cumplen los objetivos, ya que se propone el proceso para alcanzar el ascenso laboral de las mujeres y los
componentes, elementos y factores se pueden categorizar en educacién laboral.
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