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RESUMEN
La presente investigacion tiene como objetivo Examinar la Politica de Género como
parte de la Cultura Organizacional del Ministerio de Educacion y su incidencia en la
Asignacion de los Cargos de Direccion. A partir de los objetivos planteados se
determind que este estudio estd enfocado dentro de los pardmetros de la metodologia
cuantitativa. La muestra esta representada seis (6) informantes claves, conformada por
servidoras publicas de distintos departamento del Ministerio del Poder Popular para la
Educacion.
Palabras Claves: Politica de Género, Cultura Organizacional, Enfoque de Género,
Cargos de Alta Gerencia.

ABSTRACT
The objective of this investigation is to examine the Gender Policy as part of the
Organizational Culture of the Ministry of Education and its incidence in the Assignment
of Management Positions. Based on the stated objectives, it was determined that this
study is focused within the parameters of the quantitative methodology. Six (6) key
informants, made up of public servants from different departments of the Ministry of
Popular Power for Education, represent the sample.
Keywords: Gender Policy, Organizational Culture, Gender Approach, Senior

Management Positions.

INTRODUCCION

La incorporacion de la perspectiva de género en las politicas publicas es un tema
que se viene abordando desde la aprobacion de la carta magna en 1999 donde
Venezuela se constituye en un Estado democratico y social de Derecho y de Justicia,

gue propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico y de su actuacion, la
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vida, la libertad, la justicia, la igualdad, la solidaridad, la democracia, la responsabilidad
social y en general, la preeminencia de los derechos humanos, la ética y el pluralismo
politico.

Las politicas pablicas implementada por el Estado Venezolano deben garantizar
el principio constitucional consagrado en este articulo, sin embargo la incorporacion de
la perspectiva de género en la instituciones del publicas ha sido un reto, debido a que
aun imperan las culturas machistas heredada de los gobiernos antecesores, donde la
mujer era considerada un objeto sexual no pensante, sin la capacidad de dirigir una
organizacion, por consiguiente los cargos de altas gerencia eran asumido por el sexo
masculino.

Dicha situacion que se vislumbra actualmente aunque en menor proporcién en
cada una de las instituciones publicas del Estado, para poder consolidar la
implementacién de un sistema socialista bajo el enfoque feminista, es necesario
modificar en su totalidad las desigualdades de género en las organizaciones, es por ello
que es necesario obtener un panorama de dicha problematica. Antes esta situacién surge
la presente investigacion orientada del conocimiento adquirido en la especializacion de
gerencia publica, la cual consiste en Examinar la Politica de Género como parte de la
Cultura Organizacional del Ministerio de Educacién y su incidencia en la Asignacion de
los Cargos de Direccion.

DESARROLLO ARGUMENTATIVO

De acuerdo a las proyecciones realizadas por el Instituto Nacional de
Estadistica a través del censo (2001), en Venezuela existe aproximadamente una
poblacién de 28.956.660 habitantes de los cuales 14.448.403 son mujeres, la tasa de
ocupacion de la mujer es de 5.164.382, en comparacion con la del hombre que oscila
entre los 7.998,251, es necesario mencionar que de esa proporcion de mujeres ocupadas
muchas de ellas laboran en instituciones puablicas, ocupando distintos cargo entre los
cuales destacan: cargos de alta gerencia, cargos administrativos, cargos técnicos y
cargos de obrera.

Segun el Observatorio Bolivariano de Género. (1999-2009), p.325 sefiala en el
periodo 2000-2008 se identificaron 6.360 nombramiento de mujeres a cargos de alto
nivel y/o de libre remocién, en el 2000, asumieron cargos de alto nivel més de 450

mujeres, cifra que se mantuvo aproximadamente igual los dos afios siguientes, En el
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2003 hubo un incremento importante donde casi se alcanzaron 6000 nombramientos,
retrocediendo a 500 en el afio 2004, en el 2005 hubo un fuerte aumento, llegando a méas
de 800 nombramiento de mujeres a cargos de alto nivel manteniéndose esa cifra en el
afio siguiente. En el 2007 se produce un notable incremento, alcanzando un tope de casi
1400 nombramiento para ese afio. En el 2008 se regresan a nivel alcanzado en el 2006,
800 nombramiento.

Entre los datos arrojado, es necesario sefialar que la mayoria, casi el 80% ha
ocupado s6lo una vez cargos de alto nivel y libre remocion, el 14% han ocupado tres o
mas cargos, y solo cuatros mujeres han ocupado mas de diez cargos. Es por ello que se
estima que las mujeres, que son 51% de la poblacion mundial, no ocupan ni siquiera el
10% de los cargos de altas gerencia, antes esta situacion se puede decir, que en la
administracion publica adn impera el paradigma patriarcal, donde se juzga a la mujer
como inherente e ineficiente para ocupar cargos en la alta gerencia.

En concordancia con el planteamiento anterior Luis Di Nucci, 2003, p.5,
expresa, la perspectiva de las mujeres de ocupar cargos gerenciales, vitales para la
fijacién o influencia en la determinacion de politicas publicas de cualquier naturaleza en
las modernas administraciones publicas es un desafio. Lo gerencial esta muy
relacionado con lo cultural...Si se hiciere una comparacion con los hombres, es el
mundo machista el que estigma a las mujeres como menos calificadas, menos aptas,
menos decididas para ocupar puestos gerenciales, recibiendo menos ofertas de empleos
de esta naturaleza (Bowman, Worthy y Greyser, 1965).

Ahora bien, es pertinente recalcar que el Estado, como ente regulador de las
politicas publicas, pudiera velar por la implementacion de programa que garantice la
igualdad de derechos; oportunidades y condiciones entre los hombres y mujeres,
contemplado en el articulo 88 de la Constitucién de la Republica Bolivariana de
Venezuela, para dar cumplimiento a este articulo, es necesario implementar la cultura
organizacional pro equidad de género, en las instituciones publicas del Estado, ya que la
misma “son las productoras y reproductoras de desigualdades” como lo sefala el
programa de Las Naciones Unidas para el desarrollo.

Entre estas desigualdades se encuentra la divisiones sexual de trabajo, con
respecto a lo sefialado el Plan de Igualdad de Oportunidades 2004-2009, p.13, hace
referencia que en la division sexual de trabajo, se infiere a la asignacion diferencial de
oficio y tareas productiva a hombres y mujeres, argumentando atributos naturales
(bioldgicos) y culturales (sociales), donde tradicionalmente el sexo masculino se ha
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identificado con fuerzas fisica, seguridad, autoridad; y el sexo femenino con docilidad,
delicadeza, proteccion fertilidad. Debido a la identificacion del género femenino con la
responsabilidad de la reproducciéon bioldgica y las tareas domesticas, el trabajo
producido por la mujer es considerado complementario al del hombre y por lo tanto
subvalorado. Histéricamente la mujeres han sido peor pagadas que los hombres, aln
ante igual trabajo.

Ahora bien, se puede decir que unos de los factores que pudiera incidir en la
asignacion de los cargos de alta gerencia es la Cultura Organizacional, esta se entiende
como el conjunto de las manifestaciones de poder, de caracteristicas de interaccion y de
toma de decisiones y de los valores que surgen al interior de las organizaciones que, a lo
largo del tiempo, se convierten en habitos y en parte de la personalidad o forma de ser
de éstas. (Hola, Eugenia, y Rosalba Todaro, 2008).

En el mismo orden de ideas, Marion Bihler (2009, p. 12), sefiala la cultura
organizacional son un conjunto de valores, creencias y actitudes, que determinan los
comportamientos, tanto individuales como colectivos, dentro de una organizacion. Estos
valores y modelos son también parte del entorno o contexto social en que ésta se inserta.

Como bien lo sefiala los autores antes mencionado, la personalidad de una
institucion es el conjunto de valores, creencias y actitudes de las personas que se
relacionan entre si. Como las instituciones se encuentran inmersas en una sociedad
donde existe sexismo y desigualdad, en las organizaciones se va a reflejar ese constructo
social.

Después de revisar los planteamientos anteriores, se puede decir que el motivo
por el cual se lleva a cabo esta investigacion es por la existencia de un problema; el
desconocimiento que existe en cuanto a la cultura organizacional que impera en el
Ministerio de Educacion, ya que se estima que la ndmina para el afio 2010 alcanzo
430.956 empleados, entre personal docente, administrativo y obrero, por el cual es
necesario examinar la politica de género y su incidencia en los cargos de alta gerencia,
todo ello con fin de dar a conocer si existe 0 no igualdad al momento de asignar los
cargos, teniendo como consideracién que mayoritariamente el sexo que predomina es
femenino.

Para este estudio se va a tomar en consideracion solo los cargos de alta gerencia,
Directoras (es), todo ello con el fin de dar respuesta a las interrogantes formuladas por

el investigador: ¢Cual es la politica de género en el Ministerio de Educacion? ¢Incide la
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politica de género en los cargos de direccion asignado en el Ministerio de Educacion?
¢ Cudl es la cultura organizacional que predomina en el Ministerio de Educacion?

Durante el proceso de investigacion se pudo evidenciar que al Examinar la
Politica de Género como parte de la Cultura Organizacional del Ministerio de
Educacién y su incidencia en la Asignacion de los Cargos de Direccion se concluy6 que
acuerdo a los resultados arrojados se puede decir que en el Ministerio del Poder Popular
para la Educacion (MPPE) no existe politica de género pro equidad por lo tanto su
cultura organizacional para los cargos de alta gerencia se ve influenciada por el género
masculino, sin tomar en consideracion que la ndmina del MPPPE es 73,10% del sexo
femenino y solo el 26,89% es de sexo masculino. Dichas situacién nos recuerda a la
Teoria del Techo de Cristal cuando el autor, Kanter, 1997 citado por (Ester Barber4,
Sarrio, Ramos, p.60) sefiala la discriminacion del género no depende de las
potencialidades individuales (capacidad, motivacion o rasgo de personalidad), ni
tampoco del sistema de creencias estereotipadas, ni siquiera del hecho que una persona
sea mujer o varon. Lo fundamental es la oposicion que se ocupa en la jerarquia
ocupacional. Por regla general, la mujeres desempefia los puesto mas bajo, mientras que
los escalafones laborales altos suelen estar en mano de varones.

Es por ello que se puede afirmar que las instituciones son las reproductoras de
dichas desigualdad ya que la misma no crean mecanismo para que exista igualdad,
puesto que las politicas de géneros en la instituciones no abren paso a la inclusion de la
mujer a los cargos de altas gerencia, como bien lo sefiala Epstein, 1998 (citado por el
Programa de las Naciones Unidas).

Las politicas de género siempre se ha considerado un mundo de hombre los
estereotipos que aun prevalecen han sostenido que las mujeres carecen de ambicién que
las motive, de la codicia por el poder, algo que se requiere en la politica, y que ellas son
demasiado agradable para ensuciarse las manos en luchas por el poder.

Durante el proceso de contratacion de las teorias, se pudo observar que en otros
paises especificamente en el ambito educativo también se presenta la brecha de género
en los cargos de alta gerencia, es decir que esta problematicas trasciende fronteras y
naciones, como es el caso de Espafia, donde se realizd un estudio que consistié en
analizar las motivaciones y barreras que se hallan presentes en la cultura de las
organizaciones escolares asociadas a la ocupacion de estos cargos directivos y que
puedan ser condicionantes por razones de género como también se identificaron las

variables culturales que crean barreras en el acceso de la mujer a puestos de alta
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responsabilidad en los centros educativos, concluyendo que adn persiste el predominio
en el mundo educativo de culturas organizativas de orientacion masculina caracterizadas
por una clara autoridad jerérquica, un alto grado de independencia y aislamiento entre
sus componentes, ciertos estilos de direccion autocraticos, y una comunicacion de arriba
hacia abajo. En estas culturas el concepto de direccion y liderazgo tradicionalmente ha
estado ligado a un enfoque jerdrquico e individualista. Hay una vision de que,
particularmente en el nivel de escuela secundaria, el director debe ser un hombre ‘duro’,
capaz de mantener control y ejercer autoridad. La creencia de que los hombres deben
ser los directivos sugiere que hay cierta clase de control y autoridad, basada en el poder
sobre y el miedo a (Lebn-Espafia, Eloina Terron Bafiuelos; Laura Pablos Gonzélez y
otros ,2006. p.5).

En las investigaciones sefialadas anteriormente nos Illamé la atencién que los
datos arrojados en el presente trabajo coincidieron con algunas variables del
cuestionarios realizados a las servidoras publica debido a que las ultimas preguntas
formuladas se precisé en los siguiente: si las mujeres tienes las misma posibilidad de
ejercer cargos de alta gerencia en el MPPE, obteniendo que el 100% considero que si,
aun cuando han sefialados en las otras preguntas sus barreras para acceder a los cargos,
es decir que estan convencida que no existe discriminacion en contra de la mujer en los
cargos de altas gerencia en el MPPPE.

Sin méas que hacer referencia se presenta la similitudes con la investigacion
realizadas por (Ledn-Espafia, Eloina Terrén Bafiuelos; Laura Pablos Gonzélez y otros
,2006. p.5) senala que frente a la persistente realidad de los datos estadisticos y
cuantitativos del predominio de los hombres sobre las mujeres en los cargos directivos
dentro del mundo educativo, la mayoria de las entrevistadas no percibe esta realidad. La
afirmacion es constante y rotunda: “nuestra profesion es muy igualitaria”, “no hay
discriminacion”. Parece que el discurso tedrico (e incluso la igualdad legal) si ha
penetrado en la sociedad, pero no ha pasado a la realidad.

Es el doble discurso presente en el analisis de la realidad. Mientras el discurso
dominante formal en las organizaciones estd basado en la neutralidad e igualdad, la
persistencia de asimetrias en relacion al género indica la continuacién o incluso el
reforzamiento de la desigualdad de género en las organizaciones en su funcionamiento
cotidiano, en su cultura. Estamos en una cultura tradicionalmente tan patriarcal que no

nos permite pensar una sociedad en condiciones de igualdad.
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Con respecto a los planteamientos anteriores podemos decir que dicha situacion
no lleva a pensar que las mujeres asumen con tranquilidad y cotidianidad que los
hombres gerencian las instituciones educativas entre otras. Concluyendo asi que las
misma cultura patriarcal ha invisibilizado tanto a la mujer que su percepcion es que

vivimos en una sociedad igualitaria.

CONCLUSION

Para el logro de nueva vision de pais que se traduce en la consolidacion del
socialismo del siglo XXI, es necesario que las instituciones publicas del Estado
experimenten los cambios hacia la igualdad e equidad de género, es por ello que se
recomienda implementar las acciones de capacitacion de las comunidades y las
instituciones del Estados, en torno al tema del Género, puesto a que no se pueden
generar cambios dentro de las organizaciones cuando la sociedad no esta visibilizada,
teniendo en consideracion que en la poblacion objeto de estudio, se debe tomar en
cuenta las instituciones educativas, (escuela, liceos, universidades) ya que alli radica las
nuevas generaciones que asumiran dichas posturas entorno al género.

Se hace fundamental implementar en las instituciones publicas y privadas el
Diagnostico Institucional de Género Participativo. (DIGP), con la finalidad, de detectar
las desigualdades de género que existe en la organizaciéon y buscar soluciones que
beneficien ambos sexos.

Del mismo modo, es necesario aprobar segun el nimero de personal adscrito en
las organizaciones publicas y privadas la Direccion pro equidad de género, que
consistira en llevar un registro conjuntamente con el departamento de recursos humanos
de las entradas y salidas de personal segln el sexo, asi como también la distribucion de
los cargos, tomando en consideracion que los cargos de alta gerencia se debe realizar de
acuerdo a los afios de servicios, estudios realizados, entre otros. Por otra parte en la
direccidn se atenderan los casos de maltratos fisico, psicoldgicos, abusos que se ejerzan
con el personal femenino, dichos casos seran investigados y direccionados al Ministerio
competente, dando cumplimiento a la Ley Organica sobre el Derecho a una Vida Libre
de Violencia.

De manera concreta, se hace prioritario delegar al Ministerio del Poder Popular
para la Mujer y la igualdad de género conjuntamente con el Ministerio del Poder
Popular para la Planificacién y Finanza a que actué como Ente Rector en cuantos a los
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planes operativos que se llevan a cabo en las instituciones del Estado, con el fin de
verificar si la institucion esta llevando a cabo los acuerdos previstos en cuanto a la pro-
equidad de género en la instituciones, datos que seran suministrados por la (Direccion
pro equidad de género) la cual pertenece a cada una de las instituciones; aplicando
sancion a los medios de difusion de radio, prensa y television, donde difunda
propagandas, mensajes, alegérico a las desigualdades entre hombres y mujeres, e
incluyendo en los textos educativos el papel que la mujer ha protagonizado en la
historia tanto a nivel nacional, como internacional, como luchadora y forjadora de los
paises.

Por Gltimo y por no ser menos importante se requiere que las politicas publicas
del Estado se oriente al desarrollo social del pais, haciendo énfasis a las brechas de

géneros imperante en nuestra sociedad.
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