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Resumen
En este articulo se analizan los resultados de la evaluacién de un instrumen-
to sobre cultura institucional de género, utilizando el método de compo-

nentes principales. Se describen la estructuray parametros de su validez y

© Una version preliminar de los resulta-
dos obtenidos con el personal de la Se-
cretarfa de Salud y de Educacién del Estado
de Sonora fueron publicados por el Ins-
tituto Sonorense de la Mujer en “Diag-
néstico sobre cultura institucional del
sector educativo” y “Diagndstico sobre
cultura institucional del sector salud”.
Igualmente, un avance de los resultados
en un centro de investigacion conacyt
fueron publicados en Género y Educa-
cién: experiencias para transversalizar
la perspectiva de género en una institu-
cion de educacion superior. Revista Elec-
trénica de Investigacién Educativa
Sonorense. Afio Il, Num. 5. Marzo, pp. 7-
22.

confiabilidad, al igual que las diferencias obtenidas por sexo. La
muestra fue de 1,144 personas, de los sectores: educativo, de salud
y de investigacién en el noroeste de México. Los resultados arroja-
ron cuatro componentes: procesos administrativos, equidad labo-
ral, prestaciones, clima laboral y autoritarismo, que explicaron el
40.90 de la varianza con un Alfa de Cronbach de .88. Una vez
obtenidos estos valores, el instrumento es valido y confiable para
evaluar la cultura institucional e identificar los sesgos de género. La
metodologia puede ser replicada para adaptar el instrumento en

otras regiones®.

Palabras clave: cultura institucional, validacién de instrumento, género,

validez, confiabilidad.

Abstract

In this paper the results of the evaluation of an instrument on
gender institutional culture are analyzed using the principal components
method. The structure and parameters of its validity and reliability, as well
as the differences obtained by sex, are described. The sample consisted of
[,144 individuals from the educational, health, and research sectors in
northwestern Mexico. The results showed four components: administrative

processes, employment equity, benefits, working environment, and
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authoritarianism, which explain 40.90 of variance with a Cronbach’s alpha
of .88. With these obtained values, the instrument is considered valid and
reliable to evaluate institutional culture and identify gender bias. Method-

ology can be replicated to adapt the instrument to other regions.

Keywords: institutional culture, instrument validation, gender, validity, re-
liability.

REcepciON: |1 DE MARZO DE 2013 / AcCEPTACION: 30 DE JuLio DE 2015.

Introduccién | Entre los cambios més significativos del presente si-

glo se encuentra el aumento de la participacion de las
mujeres en el mercado laboral. De acuerdo con el Instituto Nacional de
Estadistica, Geografia e Informatica (INeal, 2007), durante los dltimos diez
afios la tasa de participacién econémica de las mujeres a nivel nacional
pas6 de 36.5en 1996 a 41.4 en 2007, mientras la de los varones bajé de
82.1 a 78.2. Sin embargo, persisten diferencias que favorecen a los varo-
nes en los ingresos para ocupaciones iguales. Los salarios de las mujeres
resultan 50.5% menor en los niveles de supervision industrial, 16.1% en
los de profesionales y 31.3% en el sector publico. Unicamente en los
trabajos domésticos los ingresos de las mujeres superan los de los varo-
nes en 7.4% (INEGI-INMUJERES (2007).

Como podemos ver, pese a los avances en la incorporacion de la mujer
a la vida productiva, su acceso no ha sido equitativo en los niveles altos
de las jerarquias organizacionales. Tampoco lo han sido sus condiciones
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de trabajo y salarios en comparacién con los varones. Todo lo anterior se
refleja en el indice de Desarrollo Relativo al Género (ipc). Zamudio, Corona
y Ayala (2012), realizaron un analisis del ipc para la regién noroeste. Las/
os autoras/es encontraron que en ninguna de las entidades que la inte-
gran, el desarrollo promedio de las mujeres se igualé con el de los hom-
bres. Si bien observan a lo largo de tres quinquenios (1995, 2000 y 2005)
avances en el tema de equidad de género, las brechas se mantienen parti-
cularmente en el componente de ingresos que es desfavorable para las
mujeres.

Las mujeres, que por diversos motivos desarrollan actividades produc-
tivas remuneradas, lo hacen en un mercado laboral discriminatorio y sexista
que se aprovecha de su condicion de vulnerabilidad (Rodriguez y Castro,
2014 y De Barbieri, 1989). Quienes son econémicamente activas, cum-
plen ademas con una doble jornada: la laboral y la doméstica, pues no
pueden facilmente desprenderse de estas Gltimas responsabilidades. Las
barreras que deben sortear este grupo de poblacién al insertarse en la vida
productiva, tienen que ver con las desigualdades sociales a las que estan
sujetas.

Nicolson (1997) identifica tres tipos de barreras en las organizaciones
que dificultan la insercién de las mujeres en la vida productiva en igualdad
de oportunidades con los varones: I) las estructurales visibles como la
falta de apoyos para el cuidado infantil, la carencia de modelos de referen-
cia para el rol laboral femenino, el sexismo y el acoso sexual; 2) las barre-
ras invisibles tienen que ver con los prejuicios, las creencias y las pautas
de conductas definidas en las instituciones por los hombres; y 3) el im-
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pacto psicolégico inconsciente de las organizaciones sobre la mujer y su
autoestima.

Las razones de la desigualdad se han estudiado desde dos perspecti-
vas distintas. Por un lado se busca identificar factores de orden personal
como el miedo al éxito, la baja autoestima o la falta de motivacién de las
mujeres hacia el trabajo (Barnett, 2004). Las investigaciones al respecto
han documentado que, ninguno de tales factores son verdaderos obsta-
culos para el desarrollo de las carreras laborales de las mujeres o para la
obtencién de mejoras en su situacion (Sarrié et al., 2002). Las aproxima-
ciones recientes, apuntan mas bien hacia factores contextuales propios
de una cultura institucional predominantemente sexista (Agut y Martin,
2007).

En México la cultura institucional con perspectiva de género fue im-
pulsada por la Organizacién de Naciones Unidas (onu) en los acuerdos de
la IV Conferencia Internacional de las Mujeres de Beijing en 1995, como
una estrategia para la tranversalizacion. Ello con el fin de reducir las bre-
chas de género dado que estas se construyen en proce-

" El sexismo es una ideologia que con-

sos sociales e institucionales. Ademas, para erradicar el  dicionauna serie de pricticas sociales
de subordinacién y discriminacién de

sexismo’ los movimientos de mujeres promovieron que  !2s mujeres por considerarlas inferio-
res a los hombres (Amords, 1982).

se aprobara la Ley General para la Igualdad entre Mujeres y

Hombres (2006). En ella se establece que los distintos 6rdenes de gobier-

no deben iniciar acciones tendientes a transformar los marcos normativos
institucionales a fin de alcanzar lo que se conoce como igualdad sustantiva.

Tal concepto fue incluido con el objetivo de abarcar otros como igualdad y

equidad que se han prestado a confusiones. La igualdad implica legalmen-

te eliminar todo tipo de discriminacién e incluye la equidad, en tanto
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alcanzar la igualdad requiere a veces un trato igualitario y en otros diferen-
ciado (Facio, 2015).

El alcance de esa Ley es limitado en tanto que, las instituciones no
cuentan con recursos econémicos suficientes para implementar acciones
destinadas a reducir los rezagos derivados de la desigualdad de género.
Ademas, son escasos los estudios con respecto al tema y no se cuenta
con instrumentos lo suficientemente confiables y validados para docu-
mentar los rezagos y posibles transformaciones en las practicas de la vida
laboral cotidiana de las instituciones.

El Instituto Nacional de las Mujeres (INnmujeres, 2002) define como cul-
turainstitucional al sistema de significados que determinan las interacciones
habituales que se producen bajo reglas escritas pero también no escritas,
caracterizadas por el uso del poder. Sin embargo, es preciso mencionar
que no sélo se trata de aspectos subjetivos, sino que también implica
practicas objetivas y especificas.

El INmujeres (2002) identifica ademas aspectos relacionados con es-
tructuras, procesos, procedimientos, sistemas, infraestructura, creencias,
practicas, asi como con comportamientos individuales y colectivos. Al
integrar en este concepto la perspectiva de género, alude a las politicas de
equidad entre hombres y mujeres en todas las practicas y actividades de
las instituciones del Estado mexicano.

Para evaluar la situacién que guarda la cultura institucional de género
en México el INmujeres (2006) disend el Cuestionario de Cultura Institucional
de Género (ccic), aplicado a nivel piloto en la Administracién Publica Fe-
deral (APF). Los aspectos que midié fueron: politica nacional y deberes

institucionales que refiere al marco normativo mexicano sobre la igualdad
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entre mujeres y varones y el clima laboral que da cuenta de las condicio-
nes formales e informales de trabajo incluyendo la comunicacién.

También evalué el proceso de seleccion de personal en relacion con la
transparencia, eficiencia e igualdad en los procesos para elegir y promover
al personal, asf como salarios y prestaciones concernientes a la asignacién
de remuneraciones bajo condiciones equitativas. El acceso de oportunida-
des a capacitacion y formacion profesional también se incluyé en ese
instrumento, asi como temas relacionados con el desarrollo profesional.
Igualmente, se evaluo la corresponsabilidad entre la vida laboral, familiar,
personal e institucional y la existencia de politicas contra el hostigamien-
to y acoso sexual.

El INmujeres aplicd en 2008 el ccic a 277,089 personas de diferentes
dependencias de la APF, siendo 116,318 mujeres (42%) y 160,771 hom-
bres (58%) (INMUJERes, 2008; 43). Los resultados mostraron que en la ma-
yoria de las instituciones no existe un area especifica para atender los
problemas derivados de la desigualdad de género. Con respecto a la cultu-
ra institucional con perspectiva de género, la calificacién en una escala de
cero a cien fue de 72, con puntajes mas altos en los varones (75) y meno-
res en las mujeres (70). Tales puntajes dan una aproximacion sobre la
percepcién de la poblacién encuestada respecto a la situacién de igualdad
de mujeres y hombres al interior de las dependencias y entidades de la
APF. En los datos sobresalen las calificaciones asignadas a los factores de
comunicacion inclusiva con alrededor de 80. El factor de seleccion de
personal tiene la calificacién mas baja (60 mujeres, 70 varones) lo que lo
convierte en un drea de oportunidad para instrumentar acciones con pers-
pectiva de género.
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Si bien el instrumento fue aplicado por el INMUJERES en una muestra
grande, lo que le da solidez a sus resultados, a la fecha no existen inves-
tigaciones que evalGen su validez de constructo. Tal validacion es impor-
tante en tanto que permite afirmar que los distintos componentes del
instrumento miden precisamente la cultura institucional de género
(Cronbach, 1984). Igualmente es indispensable analizar la consistencia
interna (confiabilidad) que es la propiedad de un instrumento para mos-
trar resultados similares independientemente de la forma en que haya
sido aplicado o del periodo de tiempo que haya transcurrido entre medi-
ciones. Lo anterior es necesario a fin de permitir que los resultados vayan
mas alla de una mera descripcion y se pueda pasar a la explicacion del
fendmeno estudiado, al poner de manifiesto su estructura y validar los
resultados. Esto es, permite conocer si los datos representan la estructu-
ra existente entre ellos por una simple fluctuacion al azar o bien si es por
la definicion del constructo cultura institucional de género y la codifica-
cion de las variables.

Siguiendo a Lebart (1995), se considera que el mejor criterio de valida-
cion se obtiene a través del analisis factorial exploratorio, en un primer
momento. De ahi que en el presente trabajo se plantee el siguiente obje-
tivo.

Objetivo | Evaluar el ccic mediante el andlisis factorial exploratorio por

el método de componentes principales, a fin de establecer la
estructura que lo determina y el criterio de confiabilidad (Alfa de Cronbach)
a partir de muestras obtenidas bajo diferentes condiciones. Ademas, es-
tablecer si existen diferencias por sexo, en tanto que éstas pueden ser
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Gtiles para mostrar las distintas percepciones de las desigualdades de
género en el ambito institucional, en dos sectores de la administracién
plblica y en una paraestatal del noroeste de México.

Método Muestra

En este estudio, el ccic se aplico a diversas muestras bajo
diferentes condiciones, seleccionadas de tres sectores de la Administra-
cion Publica en el noroeste de México. En total participaron 1,144 perso-
nas provenientes de distintas instituciones del sector educativo, de salud
y de investigaciéon en el estado de Sonora. El nimero de participantes
cumple con el criterio de tener por lo menos cinco mediciones minimo por
reactivo (Nunnally y Berstein, 1995) para validar un instrumento. Del total
de la muestra, 55.86% (639) fue mujer y 44.14% (505) hombre.

En el sector educativo la muestra fue probabilistica e incluyé dos tipos
de poblacion: a) los docentes de educacion basica y b) el personal admi-
nistrativo. El instrumento se aplicé personalmente en el lugar de trabajo
para las oficinas de Hermosillo, Sonora y por via electronica en el caso de
las unidades foraneas. Participaron 765 personas, divididas en 388 muje-
resy 377 varones.

La muestra del sector salud fue no probabilistica, por conveniencia, se
incluyeron 94 varones y 201 mujeres (n: 295) tomando como criterio las
personas encontradas laborando durante los 30 dias del mes de octubre
de 2009, incluyendo personal de confianza y de base. El cuestionario fue
respondido directamente por las y los participantes que habitaban en los
municipios de Nogales, Santa Ana, Obregén y Hermosillo, Sonora, para
abarcar norte, centro y sur de la entidad.
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La muestra del sector de investigacion fue de 84 personas que respon-
dieron voluntariamente por via electrénica el ccic enviado a todo el perso-
nal integrado en 2009 por 400 trabajadores(as). Esa cantidad representd
20% del total de la poblacién a la que se le envié el instrumento. De los
cuestionarios respondidos anénimamente, 59.5% (n: 50) provenian de
mujeres Y 40.5% (n: 34) de varones, empleados(as) administrativos(as),
académicos(as) y estudiantes de las distintas unidades de la institucién
ubicadas en Hermosillo y Guaymas en el estado de Sonora; Mazatlan y
Culiacan en Sinaloa y Ciudad Cuauhtémoc y Delicias en Chihuahua.

Instrumento

Se utilizé el CCIG (inmujeres, 2008) adaptado por las autoras para la pobla-
ciéon del noroeste de México. Consta de las preguntas sociodemograficas,
y un total de 43 reactivos con 5 opciones de respuesta, en una escala que
va del totalmente en acuerdo a totalmente en desacuerdo. El formato fue
auto-aplicable y se resolvia en un promedio de 5 minutos, con un rango
de 13 a 20 minutos. La participacién de cada persona fue totalmente

voluntaria, asegurando el consentimiento informado.

Andlisis de la informacion

Se usé el anilisis factorial por el método de componentes principales con
el fin de encontrar la homogeneidad de las diferentes variables que inte-
gran la estructura del cuestionario aplicado. Esta técnica de reduccion de
datos permite formar grupos con las variables que se relacionan entre si.
Lo anterior se hizo con el fin de identificar las que comparten significados
comunes capaces de explicar con mayor certeza las respuestas dadas a las
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preguntas del cuestionario en sus diferentes componentes. La prueba evaltia
la susceptibilidad de los datos para aplicar el analisis factorial, por lo que
se estudio la matriz de correlaciones de los items y se observo que la
mayoria era mayor a 0.30. Este puntaje es el criterio minimo para conside-
rar una variable moderadamente relacionada con las demas (Abascal y
Landaluce, 2002).

Asimismo, se obtuvo el indice kmo (Kaiser, Meyer, Olkin), mismo que
debe ser igual o mayor a 0.70 para poder realizar un analisis factorial.
También se aplicé la prueba de esfericidad de Bartlett para medir la ade-
cuacién de la muestra (Nunnally y Bernstein, 1995). Ademas con la fina-
lidad de obtener una mejor interpretacién de los factores criticos, se realizd
una rotacién por el método varimax. A fin de realizar todas estas opera-
ciones, las respuestas fueron capturadas y analizadas en el programa spss
Statistics 17.0.

Resultados A partir del andlisis factorial exploratorio se buscd reco-

nocer la estructura que pudiera tener para la poblacién
estudiada la escala de cultura institucional disefiada por INMujErEs (2008).
Por lo mismo, antes de emprender cualquier andlisis para conformar fac-
tores que posibilitaran el ordenamiento de los elementos de lo que seria la
culturainstitucional, se realizaron las pruebas especificas que aparecen en
el cuadro 1. Los resultados indican que los datos arrojados por el cuestio-
nario de cultura institucional son susceptibles de ser evaluados mediante
el analisis factorial, en un sentido exploratorio, al cumplir con los criterios
kmo 0.947 e indice de consistencia interna que resulté mayor a .60, indi-
cador minimo para considerar la escala estable a mediciones repetidas,
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por lo tanto, puede aplicarse cuantas veces se requiera y los reactivos no
perderdn su sentido (Hair et al., 2007).

Los resultados indican que los datos arrojados por el cuestionario de
cultura institucional son susceptibles de ser evaluados mediante el anali-
sis factorial, en un sentido exploratorio, al cumplir con los criterios kMo
0.947, la prueba de esfericidad de Bartlett y el indice de consistencia
interna (Hairet al., 2007).

Cuadro 1. kmo, prueba de Bartlett y Alfa de Cronbach. Cultura Institucional

Medida de adecuacion de muestreo Kaiser-Meyer-Olkin (kmo) .947

indice de esfericidad Bartlett Chi? 16752.583

gl 903

Sig. .000
Varianza explicada: 40.905
Com. 1 Procesos administrativos: 11.905
Com. 2 Equidad laboral: 11.856
Com. 3 Prestaciones y clima laboral: 10.652
Com. 4 Autoritarismo: 5.638
Alfa de Cronbach Total: .882

Fuente: estudio ciap.

Por lo tanto, el resultado del analisis muestra que la consistencia in-
terna del instrumento en general, es aceptable al obtener .88 en el modelo
de Alfa de Cronbach (Oviedo y Campo-Arias, 2005). Igualmente se obser-
va que arroj6 cuatro componentes que explican el 40.90 de la varianza,
mismos que en el cuadro | muestran su aporte en la estructura factorial.
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Esto es, la forma como se concentraron los distintos reactivos del instru-
mento dio lugar a cuatro grupos que por el tipo de variables que los
componian nombramos como: procesos administrativos, equidad laboral,
prestaciones y clima laboral y autoritarismo. En el primero denominado
procesos administrativos, se agruparon aquellos reactivos relacionados
con los mecanismos institucionales para la prevencién y atencion del hos-
tigamiento sexual, la intimidacién y el maltrato; asi como los relativos al
ingreso, la promocién, la capacitacion y los procedimientos para el acceso
a puestos directivos.

En equidad laboral se agruparon los reactivos sobre las practicas coti-
dianas en el entorno laboral como la igualdad de condiciones en salarios,
el lenguaje no sexista o el respeto a las jefaturas femeninas. También
incluyo la participacién equitativa en 6rganos de representacién y en acti-
vidades de capacitacion. Los reactivos que evalGian capacitacién como
aprendizaje a través de talleres y promociones de actualizacion, se ubican
en el componente [, son el 22, 29 y 14. El reactivo 6 que esta en el
componente 2, evalGa Gnicamente si las oportunidades de capacitacién y
formacién son publicas. No denota si las personas aprenden o actualizan
sus conocimientos para mejorar su rendimiento. Prestaciones y clima la-
boral agrup6 reactivos relacionados con la comunicacién formal e infor-
mal, asi como otros sobre la conciliacién entre la vida laboral y familiar.

Finalmente el componente que agrupd menos reactivos fue el de auto-
ritarismo en el que se incluyeron aquellos reactivos relacionados con la
intimidaciény el maltrato por condicién de géneroy la promocion sesgada
por sexismo o influyentismo. Ademas se agruparon otros relacionados con
permisos o autorizaciones para atender problemas familiares y personales.
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En los cuadros 2, 3, 4 y 5 se muestran los reactivos que lograron
discriminar y se agruparon dentro de los componentes antes menciona-
dos, la carga factorial que aportan, asi como el valor promedio por sexo y
su respectiva Alfa de Cronbach para cada uno. En general, la carga factorial
de mayor peso fue de .686 y se ubica en el componente nombrado equi-
dad laboral, mientras que la carga factorial de menor peso fue de .452 y
se encuentra en el componente de procesos administrativos. Estas cargas
factoriales se consideran adecuadas para el tamafo de la muestra, segdn
Hairet al., (2007).

Una vez realizado el andlisis que permitié conocer qué reactivos se
aglutinaban, se examin6 como correlacionaban los cuatro componentes
obtenidos encontrando la correlacion mayor entre equidad laboral y pres-
taciones y clima laboral con valor moderadamente alto pero
estadisticamente significativo (Hernandez-Sampieri et al., 2006). Tal ten-
dencia no se observo en los componentes restantes (cuadro 6).

En el cuadro 7 se presenta la prueba t de Student para muestras inde-
pendientes por sexo y se observan valores altos en las medias estadisti-
cas para tres de los cuatro componentes. Se observa ademas, una diferencia
estadisticamente significativa al .000 y al .005 para los dos primeros com-
ponentes denominados procesos administrativos y equidad laboral en los
que las mujeres obtienen una media alta en relacion con la media tedrica
pero menor (3.19 y 3.96) que la media alcanzada por los hombres. Esto
indica que perciben menos afectacién en relacion con los procesos admi-

nistrativos de su institucién y menos equidad laboral que los hombres.
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Cuadro 2. Medias por reactivo y cargas factoriales por sexo del componente 1

Reactivos/ Componente 1. Procesos administrativos Valor promedio Carga

Alfa de componente: .86 Hombres Mujeres Factorial

16 Existen mecanismos para denunciar los casos

de hostigamiento o acoso sexual 3.1 2.83 .664

08 Se informa al personal sobre el hostigamiento

y acoso sexual 3.12 2.66 .664

13 Anuncia oportunamente las plazas disponibles 3.04 2.90 618

25 Se previenen y sancionan las practicas de

intimidacién y maltrato 3.45 3.15 .600

11 Los criterios de seleccién de personal estan

colocados en lugares visibles 3.54 3.28 .595

22 Los cursos y talleres de capacitacién que otorga

la institucién se consideran para promociones y ascensos 3.41 3.16 574

34 Son claros los criterios de evaluacion del desempeio 3.81 3.69 .545

19 Se recluta y selecciona al personal tomando en
cuenta los conocimientos, habilidades y aptitudes, sin

importar si se es hombre o mujer 3.93 3.74 496

12 Existe el permiso licencia por paternidad 2.55 2.29 472

29 Estoy conforme con la respuesta a mis solicitudes

de capacitacién y formaciéon profesional 3.51 3.51 464

14 Las politicas de formacion profesional y capacitacién
pueden ser consultadas por cualquier personay aplican

sin distincién de sexo 3.97 3.83 463

42 Existen procedimientos que regulan el acceso
equitativo de mujeres y hombres a cargos de mayor

responsabilidad 3.37 3.23 452

Fuente: estudio CIAD.
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Cuadro 3. Medias por reactivo y cargas factoriales por sexo del componente 2

Reactivos / Componente 2. Equidad laboral Valor promedio Carga
Alfa de componente: .86 Hombres Mujeres Factorial
05 Promueve el acceso de mujeres y hombres a

puestos de mandos medios y superiores 414 3.91 .686
09 Se respeta por igual la autoridad de las jefas

como de los jefes 433 4.16 .657
06 Se dan a conocer publicamente las oportunidades de

capacitacion y formacién profesional 3.97 3.94 .639
04 Las mujeres y los hombres que ocupan el mismo puesto

perciben el mismo salario 4.10 3.93 .588
01 Se motiva la participacién equitativa del personal, sin

distincion de sexo, en érganos de representacion, actos

protocolarios, reuniones, eventos, conferencias, etc. 4.03 3.82 .581
07 Se otorgan permisos considerando las necesidades

familiares de mujeres y hombres 4.08 4.15 .536
10 Los documentos oficiales que se emiten, utilizany

promueven un lenguaje e imagenes que toman en cuenta

las necesidades de hombres y mujeres 4.07 3.89 .530
02 Se utilizay promueve un lenguaje no sexista en la

comunicacién interna (tripticos, boletines informativos, etc.) 3.89 3.74 486
17 Se respeta la opiniéon de mujeres y hombres sin distincién ~ 4.31 4.05 459

Fuente: estudio CIAD.
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Cuadro 4. Medias por reactivo y cargas factoriales por sexo del componente 3
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Reactivos / Componente 3. Prestaciones y clima laboral Valor promedio Carga
Alfa de componente: .80 Hombres Mujeres Factorial
36 Se facilita la reincorporacién laboral de las mujeres

que hacen uso de licencias de maternidad o permisos

para atender asuntos personales 4.21 423 .598
26 Se respeta por igual a mujeres y hombres en la

comunicacién formal 437 4.16 .584
33 Se respeta por igual a mujeres y hombres en la

comunicacién informal 4.23 4.08 571
32 Existe un ambiente de respeto favorable a la igualdad

entre hombres y mujeres 4.21 4.11 .545
35 Los cursos y talleres de capacitacion se realizan dentro

del horario de trabajo 3.84 3.81 518
43 El horario de trabajo establecido en mi centro de

trabajo, respeta el equilibrio entre la vida laboral, familiar

y personal de mujeres y hombres 4.20 4.12 493
23 Se respeta el permiso o licencia por maternidad 438 449 493
30 Considero que se debe promover una politica de

conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal 4.20 4.22 475
18 Las campanias publicas incluyen temas relacionados a

mujeres y hombres 4.01 3.99 461

Fuente: estudio CIAD.
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Cuadro 5. Medias por reactivo y cargas factoriales por sexo del componente 4

Reactivos / Componente 4. Autoritarismo Valor promedio Carga

Alfa de componente: .61 Hombres Mujeres Factorial

31 Las autoridades intimidan o maltratan a las personas

por su condicién de mujeres u hombres 2.10 2.23 .679

28 Se otorgan promociones al personal debido a las

relaciones afectivas, influencia politica o apariencia fisica 294 3.17 .609

39 Se considera como negativo solicitar permiso para

atender asuntos familiares o personales 2.51 2.46 .578

21 Importa el que seas mujer u hombre para ascender

o ser promocionado 2.82 294 496

03 Sélo ingresa personal masculino para ocupar los cargos

de toma de decisiones 1.76 2.08 473

41 Soélo se otorga a mujeres autorizacion para

atender asuntos familiares 212 1.94 459

Fuente: estudio CIAD.

Cuadro 6. Correlacion entre los cuatro componentes de la cultura institucional

Componentes Procesos Equidad Prestacionesy  Autoritarismo
administrativos laboral clima laboral

Procesos administrativos

Equidad laboral .659™

Prest. y clima laboral .583™ .675"

Autoritarismo -.146™ -.246™ -179"

**correlacion significativa al nivel .01

Fuente: estudio CIAD.
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En el componente denominado prestaciones y clima laboral se obser-
van valores de media alta para ambos sexos en relacién con la media
tedrica pero sin representar diferencias significativas entre ambos sexos.
Finalmente y con el objeto de fortalecer la interpretacién de estos resulta-
dos obtenidos en el proceso de validacion del ccig, se realizo el analisis de
lo que en estadistica se conoce como la potencia de las pruebas de hipo-
tesis. Esto es, la probabilidad de rechazar una hipétesis nula que real-
mente es verdadera o de aceptar una hipétesis alternativa como verdadera
cuando asi lo es. En el caso de este estudio la prueba evalué si las diferen-
cias de las medias entre hombres y mujeres obtenidas en los componen-
tes son reales y asi eliminar el riesgo de aceptar falsos positivos.
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Cuadro 7. Componentes de la cultura institucional en Sonora y potencia de las pruebas

de hipotesis estadisticas

Sexo N Media t Sig.  Cohen’sD
Procesos administrativos Hombre 377 340 3.70 .000 0.218
Mujer 766 3.19
Equidad laboral Hombre 377 4.10 2.80 .005 0.170
Mujer 766 3.96
Prestaciones y clima laboral Hombre 377 4.18 1.10 .269
Mujer 766 4.13
Autoritarismo Hombre 377 237 -1.82 .069
Mujer 766 247

Fuente: estudio CIAD.
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Como puede observarse, la potencia de las diferencias a través de la
prueba de Cohen’s (Cohen, 1992) es medianamente débil. Sin embargo
cumple con el criterio minimo para afirmar que la diferencia entre las me-
dias de hombres y mujeres en el componente procesos administrativos
(Cuadro 7) no es falsa (Ho, 2013). En el componente equidad laboral, la
diferencia entre hombres y mujeres es ligeramente menor pero se encuen-
tra cerca del limite inferior permitido (Cardenas y Arancibia, 2014) por lo
que tampoco resulta falsa.

Discusion | Los resultados revelan que independientemente del tipo de

muestra, las variables del ccic relacionadas entre si, permi-
ten identificar aquellas que comparten significados comunes capaces de
explicar con mayor certeza las respuestas dadas a las preguntas del cues-
tionario en sus diferentes componentes. Como puede observarse, el mé-
todo de validacion empirica realizado de manera exploratoria fue (itil para
el andlisis de la sensibilidad estadistica del ccic aplicado a la poblacién
estudiada. El analisis permitié establecer la estructura que la determina y
las diferencias entre las respuestas por sexo.

El Alfa de Cronbach indica homogeneidad y equivalencia en las res-
puestas. Esto es, hay una consistencia interna satisfactoria, incluyendo al
Gltimo componente que oscilaba en el limite inferior permitido (.60 a. 70)
y con auto valor bajo que resultd explicativo al menos de un 10% de la
varianza total, pero apropiado y congruente tedricamente, por su relacion
negativa con los demas componentes. Por lo mismo, el instrumento utili-

zado puede considerarse confiable para evaluar la cultura institucional de
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género en otras poblaciones y bajo diferentes formas de muestreo (Rego
y Fernandes, 2005).

Los reactivos agrupados en cuatro componentes: procesos administra-
tivos, equidad laboral, prestaciones y clima laboral mostraron consistencia
interna. Si bien, reiteramos, autoritarismo tuvo un valor menor que los
tres anteriores, en conjunto confirma que los componentes forman parte
del constructo “cultura institucional de género”. Destaca particularmente
la manera diferencial con la que el autoritarismo es percibido por hombres
y mujeres, ya que éstas parecen resultar mas afectadas por situaciones de
intimidacién o limitaciones en sus posibilidades de desarrollo. No obs-
tante, las diferencias entre hombres y mujeres que no resultaron
estadisticamente significativas, apunta a la necesidad de ahondar en el
tema a través de otros métodos y técnicas, ya que el clima laboral y las
prestaciones son componentes importantes en la cultura y vida
institucional.

Conocer y detectar los alcances y limitaciones de los instrumentos
para evaluar la cultura institucional de género en distintas regiones, con-
tribuird a generar conocimiento sobre las bondades de los mismos, tal
como se ha hecho con estudios para otros temas (Gil-Monte, 2001; Lépez
y Marvéan; 2004, Ministerio de Sanidad y Consumo; 2008 y Alvarez et al.,
2006). La evaluaciéon y validacion del ccic en las distintas regiones del
pais, permitira trascender las concepciones y posicionamientos estereoti-
pados con respecto a los asuntos de las mujeres y el género. Promovera
igualmente posibilidades de cambio positivo hacia las desigualdades que
se manifiestan en la actualidad en la vida pablica de las instituciones.
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El instrumento utilizado en este estudio contiene temas cruciales so-
bre cultura institucional de género y con un niimero menor de reactivos
que la versién original. Ello posibilita el ahorro de tiempo en la tarea de
evaluar ese constructo, lo que es una deuda con la sociedad y una necesi-
dad en las estructuras institucionales. Por o mismo, es deseable impulsar
no solo la construccion del andamiaje tedrico sino también la validacion
de herramientas que evalGen la situacién de las desigualdades de géneroy
sus consecuencias. La correlacién encontrada entre equidad laboral, pres-
taciones y clima laboral da cuenta de una cultura institucional que no
logra eliminar los obstaculos que aun encuentran las mujeres para avanzar
en su desarrollo profesional. De ahi la relevancia de aplicar y evaluar herra-
mientas como el ccic para documentar los avances en la construccién de
una cultura institucional de género no sexista.

El conocimiento de la estructura y practicas de una institucién permi-
tira también contar con mayores elementos de analisis para incorporar la
perspectiva de género en la misién, vision y objeto social de la misma.
Igualmente podran identificarse los nudos en las relaciones verticales y
horizontales y entre las distintas areas, por lo que el estudio de la cultura
institucional de género beneficia no sélo a las mujeres sino también a los
varones y a la institucién en su totalidad. La emergencia de una nueva
identidad femenina asociada al ambito laboral exige que las investigacio-
nes se orienten también en este sentido.
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