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RESUMEN

El sentir de las trabajadoras en el area administrativa de la Universidad de
Narifio en el desempefio de sus diferentes roles, es una investigacion en la que se
hace una descripcion del sentir de la mujer cuando desempefia los roles de
madre, esposa y trabajadora y como influye cada uno, en su estado emocional de
su diario vivir, también se muestra que, en un mundo tan cambiante como el de
hoy, y a pesar que hay grandes avances de la mujer al entrar en diferentes
campos como: al mercado laboral, a la vida politica social y econdémica; la mujer
sigue siendo discriminada; no hay una equidad de genero.

Este estudio, se llevé a cabo con las trabajadoras de la Universidad de Narifio que
tienen los cargos de auxiliar administrativo, técnico y secretarias, es muy
importante en el sentido de que se adentra en el pensar y actuar de cada una de
ellas; permitiendo expresar tanto sus fortalezas como debilidades y expectativas
que se tiene cuando sé es, madre, esposa y trabajadora.



ABSTRACT

The way women working in administrate positions at the University of Narifio feel
about their different roles is presented in the following descriptive study. It
describes the way women assume the roles of mothers, wives and workers and
how each role influences their emotional state on a daily basis. In the study it is
also suggested that in an ever changing world, and despite the participation of
women in different fields such as politics or economy, women are still discriminated
based on gender.

This study was carried out with female workers of the University of Narifio; these
work as administrative assistants and secretaries. The relevance of the study lies
in the fact that it, describes the thoughts and feelings of each woman, allowing
them to describe their strengths, weaknesses and expectations as mothers,
workers and wives.
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INTRODUCCION

La mujer de hoy no estd ajena a los cambios econdmicos, politicos y sociales
vividos por la sociedad. En el curso del presente siglo la sociedad se ha
transformado profundamente y la mujer ha participado de manera activa en tales
cambios. Tradicionalmente el desempefio de la mujer ha estado ligado a su
funcion reproductora y ha sido el eje de la familia en las tareas del hogar y la
crianza. Tanto la educacion como la crianza de los hijos recaen sobre ella.

Existen muchas actividades que por cultura le corresponde a la mujer, que
son silenciadas, a las que ni siquiera se les confiere categoria de trabajo: decision
sobre comidas, la relacion con el entorno inmediato, las tareas rutinarias que
exigen atencion especial, el trabajo, los hijos etcétera. Sin embargo de ellas
depende que la vida familiar, laboral y personal resulte placentera o que sea una
carrera llena de obstaculos. Sobre la mayor parte de las mujeres recae el trabajo
domeéstico, y peor aun cuando también se es participe del trabajo remunerado, con
un salario menor al del hombre, lo cual no otorga autonomia alguna, sino, por el
contrario, contribuye a aumentar la carga de trabajo.

“EL SENTIR DE LAS TRABAJADORAS EN EL AREA ADMINISTRATIVA
DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO EN EL DESEMPENO DE SUS
DIFERENTES ROLES” es una investigacion que se adentra de alguna manera
tanto en el sentir como en el actuar que tienen las mujeres cuando desempefian
los diferentes roles como esposa, madre y trabajadora; las metas que tienen como
personas y como influye su trabajo en su familia, y en sus retos personales.

Esta investigacion muestra la probleméatica vivida por las trabajadoras de la
Universidad de Narifio cuando desempefia los diferentes roles, nos muestra
también que posibilidades o que obstaculos presenta en el desempefio de éstos
mientras trabaja. Concluye con hacer recomendaciones ante bienestar
universitario, dejando un informe claro de lo que las trabajadoras presentan entre
sus dificultades, para que de alguna manera se tomen correctivos. Para una
mayor comprension de la problemética se hizo uso de varios instrumentos de
recoleccién de informacion, éstos fueron analizados bajo el enfoque cualitativo de
la investigacion etnografica.
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1. PROBLEMA

El sentir de las Trabajadoras en el Area Administrativa de la Universidad de
Narifio en el Desempefio de sus diferentes roles.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las mujeres cuyo desempefio laboral lo realizan vinculadas al area
administrativa de la Universidad de Narifio, son mujeres preparadas con un buen
nivel de educacién, que ademas de trabajar en la Universidad, tienen que
responder por las diferentes actividades que les corresponden por otras funciones
gue estan bajo su responsabilidad como son las de madre y las de esposa

Sin olvidarse que son personas, y que, por lo tanto, tienen inquietudes vy
expectativas, son mujeres que quieren salir adelante en muchos aspectos
personales como, su actualizacibn académica. Esto hace que sus jornadas
diarias sean prolongadas, ya que deben atender el trabajo, el estudio, a la casa,
a los hijos, lo que puede causar en ellas diversas tensiones que repercuten en su
estado de animo y muchas veces en su trabajo diario.

Hasta el momento no hay un estudio que de cuenta de esa situacion, por lo
gue se hace necesario investigar acerca de las condiciones: como dificultades o
como posibilidades— en las que, las trabajadoras del area administrativa de la
Universidad de Narifio, tienen para su desempefio en los diferentes roles.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Cudl es el sentir de la mujer, cuando desempefia los roles como esposa,
madre y trabajadora; que labora en el &rea administrativa de la Universidad de
Narifio, desde su propia percepcion?

1.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢, Cudl es el sentir como madre, esposa y trabajadora, de la mujer que labora
en el area administrativa, de la Universidad de Narifio?.
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¢, Qué tipos de sentir presenta la mujer trabajadora de la Universidad de
Narifio en sus diferentes roles ?

¢, Cudles son las expectativas que tiene en su vida, como madre, esposa y
trabajadora; la mujer que labora en la Universidad de Narifio?

¢,Qué sentimientos son comunes para las trabajadoras, cuando asumen el
rol de mujer, rol de madrey rol de esposa?.

13



2. OBJETIVOS
2.1 OBJETIVO GENERAL

Comprender el sentir de la mujer trabajadora en el area administrativa de la
Universidad de Narifio cuando desempefa los diferentes roles de esposa, madre,
y trabajadora desde su propia percepcion.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar el rol de madre, esposa y trabajadora, de la mujer que
labora en el area administrativa, de la Universidad de Narifio.

e Describir el sentir de la mujer trabajadora de la Universidad de Narifio,
cuando desempefia sus diferentes roles.

e l|dentificar las expectativas frente a su vida, como mujer, madre, esposa
y trabajadora que labora en la Universidad de Narifio.

e Establecer una relacion de los sentimientos, entre las trabajadoras,
cuando asumen el rol de mujer, rol de madre y rol de esposa con
relacién a su trabajo.

14



3. JUSTIFICACION

Existen varias perspectivas a través de la evolucion histérica de como era
vista la mujer en las diferentes épocas; Las mujeres tenian el mismo status social
que los esclavos, lo cual suponia que no tenian derechos civicos de ninguna
clase, ni participacion politica, era vista como un objeto mas de la casa no se le
tenia en cuenta para nada en lo que respecta a la toma de decisiones; pero poco a
poco la mujer ha alcanzado peldafios a su favor.

En Colombia la participacion de la mujer en los diferentes &mbitos de la vida
social se ha desarrollado de manera muy lenta, aunque tenemos valiosos
ejemplos de logros alcanzados sobre aspectos politicos y sociales.

La incorporacion de la mujer al campo laboral ha sido un gran paso, para que
haya igualdad de oportunidades y equilibrio entre los géneros lo cual permite un
buen posicionamiento de ella. Este proceso de ajuste al mundo laboral se ha
llevado a cabo lentamente pero adquiriendo paulatinamente gran importancia. Sin
embargo el ingreso de las mujeres al mundo laboral les trajo una duplicacion de su
jornada de trabajo, porque tiene que continuar con la atencién de la casa y hacer
frente a las nuevas responsabilidades en el trabajo, a esto se agrega el
desempefio como esposa para quienes comparten su vida con una pareja.

La poblacion de estudio es la mujer que labora en la Universidad de Narifio,
es una mujer que, ademas de laborar tiene pareja, hijos, metas por cumplir como
persona y muchas ganas de salir adelante.

El propoésito de este estudio, es que las mujeres trabajadoras de la
Universidad de Narifio, expresen sus sentimientos y emociones cuando
desempefian el rol de madre, esposa y trabajadora, si se estan cumpliendo sus
metas y expectativas en cada rol, como afecta su estado emocional y cognitivo
en el desempefio de cada rol; también que expresen como se sienten dentro de la
sociedad, como es la interaccion con su familia, pareja, hijos, compafieros de
trabajo, amigas y amigos. Establecer relacién entre la percepcion de calidad de
vida con el desempefio de cada rol de la mujer trabajadora de la Universidad de
Narifio.

Es novedoso, en el sentido de que estudiar, sus sentimientos y emociones
implica involucrarnos en el mundo exterior e interior de la mujer. Esto significa
interpretar desde la subjetividad una serie de vivencias personales que enriquecen
la percepcion que tenemos de la mujer adulta y joven de hoy.
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4. MARCO DE REFERENCIA
4.1 ANTECEDENTES

Con relacion al presente trabajo, se encontraron investigaciones y estudios
realizados en diferentes universidades, que se han referido a la mujer, en sus
diferentes campos: como trabajadora, madre cabeza de familia, politica,
maestra, entre otras. Esos estudios han tomado como categoria de analisis
fundamental en el estudio el género; asi mismo han estudiado los diferentes roles
gue desempefian las mujeres dentro de la sociedad y como influyen entre si para
su desempefio.

Entre estos estudios se encuentran:

1. El estudio de Chavarro y Rios,(2005) titulado “Percepciones Que tienen los
hombres y las mujeres acerca de que ellas ocupen cargos directivos” . Entre las
conclusiones se tienen : a) antiguamente la duracién de los matrimonios, en gran
parte, se debia al sometimiento de la mujer por la imposibilidad econémica para
suplir sus necesidades y las de sus hijos, con la incursion de la mujer en el
campo laboral el numero de divorcios incrementa; b) cabe mencionar que el
surgimiento de la planificacién familiar tuvo una influencia decisiva en la incursion
de la mujer en el campo laboral, pues la mujer pudo abandonar el rol de solo la
crianza de los hijos, porgue anteriormente no disponian de tiempo, pues tenian
un promedio de 7 a 10 hijos mientras ahora el promedio de las personas solo
piensa en tener 1 o 2, esto es de gran influencia si se tiene en cuenta que la
mujer es la que tiene una responsabilidad directa con los hijos debido a que es
ella la que queda en embarazo y durante todo el periodo que se necesita para
llevar un embarazo a termino; c)la mujer cuando esta laborando fuera de
responder en el ambito laboral, debe también responder por su hogar, a pesar de
todos los intentos de la mujer por buscar una igualdad, existen factores biolégicos
gue sesgan algunas cosas; d) Segun los autores revisados en la investigacion se
encuentra que se mantiene la percepcion de mujer como sentimental y que eso lo
reflejan cuando la miran en su desempefio como directora: "Las mujeres como
directoras tienen mayor aptitud para mantener unas relaciones estrechas con los
demas. Es mucho mas probable que tengan en cuenta los sentimientos en el
momento de tomar decisiones”, en parte lo que se hace es acomodar un rol antes
impuesto en otro contexto.

2. En el trabajo de (Mauro, A 1999), que titulé “Género, mujer y trabajo en el
sector financiero de Bogota” se concluye que: a) La inequidad de las relaciones
de género es una forma de inequidad social. El estudio se propuso indagar las
relaciones de género en el sector financiero de Santa Fé de Bogot4, con el
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secreto optimista de encontrar relaciones mas justas que en otros sectores dado
su proceso de feminizacion; b) La mencion de los medios masivos de
comunicacion han hecho del ascenso laboral de la mujer, hoy representada en la
imagen de ‘la ejecutiva moderna’ y el encuentro cotidiano con muchas mujeres
oficinistas en las corporaciones de ahorro, hicieron pensar que el sector
financiero no solo se encuentra a la vanguardia econdémica sino que es
privilegiada en la transformacion de las relaciones entre hombre y mujeres; c) la
relacion entre hombres y mujeres que ingresaron por primera vez al campo
laboral a partir de la Ultima década, tiende a ver a la otra o al otro como seres
distintos biolégicamente, pero con las mismas capacidades.

3. El estudio de Batthyany (2004), se titul6 “ Cuidado infantil y trabajo un
desafio completamente femenino?” se concluye que: a) relacién entre maternidad
y trabajo remunerado es, sin duda, una relacibn compleja y poco abordada adn
en la region, a pesar del incremento significativo de las trabajadoras madres. La
relacion entre las obligaciones laborales y las responsabilidades familiares y de
cuidado infantil plantea tensiones de diverso tipo como se ha abordado en este
estudio. b) Las opiniones recogidas en torno al tema laboral son elocuentes en
cuanto al sefalar las nuevas percepciones acerca del rol de las mujeres: el
trabajo aparece como un valor, un derecho y una aspiracion legitima para la
mayor parte de las mujeres entrevistadas. Es mayoritario el criterio de que es
bueno que la mujer trabaje fuera de casa; el trabajo es percibido como fuente de
realizacion personal y de sociabilidad, la mujer que trabaja “se realiza mejor
como mujer”. Pese a ello, existe conciencia de que las mujeres tienen menor
acceso al trabajo remunerado que los varones; c) Se reconocen
mayoritariamente en situacion de desventaja respecto a los varones a la hora de
buscar empleo. No acceden al mundo laboral en condiciones de igualdad. Entre
otras limitaciones, se advierte la menor cantidad de empleos, la existencia de
mayores exigencias y el menor pago por el trabajo. También manifiestan que las
tareas domesticas y de cuidado restringen su tiempo; que sus trabajos son peor
pagados; que tienen menos acceso a informacion y contactos para conseguir
empleo. No creen que solo el mercado permita superar estas dificultades pero si
algunas medidas publicas como por ejemplo: programas de cuidado infantil,
acceso a la capacitacion y a los recursos productivos; d) desde el punto de vista
de los ingresos, el aporte de las mujeres al hogar es significativo. El modelo de
dos proveedores econdémicos en el hogar es un modelo que se ha generalizado
en la poblacién, respondiendo a razones de orden econdémico pero también a
razones de orden cultural y social que ponen en cuestion la tradicional division
sexual del trabajo.

La mujer siempre sera vista por la sociedad como la madre, la esposa, la que
debe estar al cuidado de los demas; el género y los roles que desempefie
influyen enormemente a la hora de escoger un cargo en el mercado laboral; la
mujer debe escoger entre el trabajo, al cual le debe entregar disponibilidad
completa de tiempo y espacio o tener familia.
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En sintesis, en estos estudios se ve, como la mujer desde hace muchos afios
ha tratado de salir de la casa, en busqueda de una igualdad con el hombre en el
campo educativo, profesional y laboral. En el campo educativo y profesional la
mujer puede prepararse en cualquier campo para desempefiarse de igual forma;
pero estamos en una sociedad machista, y la mujer siempre es relegada a un
segundo plano: dos profesionales, hombre y mujer, con el mismo titulo; el
hombre gana méas y asi se ve en todos los campos. La mujer en la blusqueda de
igualdad entre hombre y mujer lo que ha hecho es llenarse de méas obligaciones
de las que tenia y duplicar su trabajo, ya que terminada su jornada laboral en la
casa le espera otra: hijos, tareas, obligaciones, esposo etc.
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5. MARCO CONTEXTUAL

El presente estudio se ha lleva a cabo con las trabajadoras de la parte
administrativa de la Universidad de Narifio y para lo cual se hace una breve
descripcion de cada cargo de la poblacion de estudios.

5.1 TRABAJADORAS DEL AREA ADMINISTRATIVA

En la Universidad, las trabajadoras vinculadas a esta area, se caracterizan
porque sus labores dependen de un jefe de dependencia. Se encuentran
clasificadas, por el tipo de funciones que realizan, en: a) auxiliar administrativo o
auxiliar técnico; b) técnico y c) secretaria.

5.1.1 Auxiliar administrativo o auxiliar técnico. Son los empleados que
desarrollan labores, relativamente rutinarias, en cumplimiento de procesos y
tareas previamente disefiados; estan bajo la responsabilidad y supervision de un
jefe de dependencia.

En este rango se encuentran 69 trabajadoras, de las cuales 13 son de planta o
vinculadas a la universidad y 56 son de contrato.

5.1.2 Técnico. Corresponden a los empleados cuya funcién se desarrolla en la
aplicacion de conceptos, conocimientos y habilidades propias de una técnica o
tecnologia necesaria para adelantar procesos o cumplir tareas asignadas a una
dependencia, las cuales se adelantan bajo la responsabilidad y supervision de un
jefe de dependencia

En este rango hay 33 trabajadoras, todas de contrato.

5.1.3 Secretaria. Son aquellas empleadas cuya funcién esta dirigida,
fundamentalmente a la trascripcién de textos, manejo de documentos, recepcion y
suministro de informacion autorizada, levantamiento de las minutas de las
reuniones, administracion de la agenda de su superior inmediato, atencién al
publico y otras labores propias del buen manejo de la oficina, dependen de un jefe.

En este rango se encuentran 77 empleadas, de las cuales 37 son de planta o
vinculadas a la universidad y 40 son de contrato.
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En total son 179 trabajadoras, de las cuales 129, es decir el 72,06% estan
vinculadas por contrato. El ultimo concurso para vincular personal en la parte
administrativa fue en el afio de 1994. De ahi para aca las vacantes que se
presentan por jubilacién se hacen mediante contratos.

Del total de trabajadoras escogidas para éste trabajo; 54 llevan laborando de 15 a
30 afos y 125 trabajadoras llevan laborando entre 1y 14 afos.

La mayoria de las trabajadoras tienen gusto y afan por el estudiar dicen “ solo
por medio del estudio se puede salir adelante” y por ende tienen un alto nivel
académico, tienen estudios en diferentes campos, estudios que les sirve para
desempefiarse muy bien en sus cargos.
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6. MARCO LEGAL

La Universidad de Narifio para la vinculacion del personal administrativo ya
sea de planta o de contrato se rige por diferentes acuerdos; si el personal es de
planta se debe tener en cuenta el Acuerdo 166 de 1990 y si es de contrato se
debe tener en cuenta el acuerdo 404 de febrero de 2005. Cada Acuerdo en
algunos de sus articulos dice:

6.1 RESOLUCION NUMERO 0404

Acuerdo expedido en febrero 1 de 2005, Por medio de la cual se adoptan
medidas transitorias para la implementacion de la politica de vinculacion de
trabajadores por medio de contratos laborales temporales. (Anexo No. Ay B).

6.2 ACUERDO No. 166 de 1990

Acuerdo expedido en 1990 Por medio de la cual se adopta el estatuto del personal
administrativo de la universidad de Narifio, que en sus apartes dice:

La eficiencia, la capacitacion y el estricto y cabal cumplimiento de los deberes, son
los principios basicos a los cuales se subordinan la vinculaciéon y la permanencia de
los servidores de la Universidad de Narifio, criterios éstos que se tendran en cuenta
al interpretar las disposiciones del presente estatuto. *

Es deber de todos los empleados contribuir a la creacion de un ambiente de trabajo
que permita el cumplimiento de los objetivos de la Universidad y, asi mismo, es un
derecho participar como miembros de la comunidad, dentro de las normas legales y
reglamentarias, en la vida universitaria y gozar de los beneficios de promocion que
se establezcan en la Universidad. 2

Es deber de todo empleado agilizar los tramites y hacer que la administracion tenga
la maxima eficiencia como corresponde a los fines académicos, cientificos y de
extension que cumple la Institucion.

! UNIVERSIDAD DE NARINO. Acuerdo 166 Estatuto para Personal Administrativo de 1990.
articulo 1
2 UNIVERSIDAD DE NARINO Acuerdo 166 Estatuto para Personal Administrativo de 1990. articulo 2
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Los jefes inmediatos daran a sus subalternos ejemplo de trabajo, disciplina,
honradez y buenas relaciones humanas en el manejo de los intereses universitarios
y de respeto a la ciudadania en general.

El presente estatuto regula, de acuerdo con las leyes y demas disposiciones
vigentes, la administracion del personal de empleados publicos del orden
administrativo que presten sus servicios a la Universidad de Narifio, establecimiento
publico del orden departamental.

El personal administrativo de la Universidad de Narifio esta conformado por
empleados publicos y trabajadores oficiales, conforme a la ley y los Acuerdos de
clasificacion expedidos por el Consejo Superior Universitario.®

El Consejo Superior a iniciativa del Rector, podra crear, suprimir y fusionar lo
empleos que requiera la Administracion de la Universidad y fijar sus emolumentos,
observando los siguientes criterios:

a) Toda creacibn de cargos obedecera a las necesidades académico-
administrativas de la Universidad debidamente sustentadas.

b) Toda modificacion de cargos obedecera exclusivamente a las necesidades
del servicio y atendiendo a la disponibilidad presupuestal de la Universidad de
Narifio.

C) Cada cargo estara sujeto a la descripcion de funciones y su remuneracion
sera la correspondiente a la respectiva categoria.” (ver anexo No. 3)

6.3 CARRERA ADMINISTRATIVA

Es el conjunto de principios, normas y procesos que regulan el ingreso, los
derechos y los deberes que corresponden a los servidores publicos que con
caracter estable prestan servicios de naturaleza permanente en la Administracion
Publica. °

La Carrera administrativa es un sistema técnico de administracion de
personal que tiene por objeto garantizar la eficiencia de la administracion publica

® UNIVERSIDAD DE NARINO Acuerdo 166 Estatuto para Personal Administrativo de 1990. articulo
7

* UNIVERSIDAD DE NARINO Acuerdo 166 Estatuto para Personal Administrativo de 1990.

articulo 11
> CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998.
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y ofrecer igualdad de oportunidades para el acceso al servicio publico, la
capacitacion, la estabilidad en los empleos y la posibilidad de ascenso.®

Para alcanzar estos objetivos, el ingreso, la permanencia y el ascenso en
los empleos de carrera administrativa se hara exclusivamente con base en el
mérito, sin que motivos como raza, religidon, sexo, filiacion politica o
consideraciones de otra indole puedan tener influjo alguno. Su aplicacion, sin
embargo no podra limitar ni constrefiir el libre ejercicio del derecho de asociacion
a que se refiere el articulo 39 de la Constitucion Politica.

6.3.1 Principios Rectores de la Carrera Administrativa. Ademas de los
principios de moralidad, eficacia, economia, celeridad, imparcialidad y publicidad,
consagrados en el articulo 209 de la Constitucion Politica, la carrera administrativa
deberéa desarrollarse fundamentalmente teniendo en cuenta los siguientes:

- Principio de igualdad, segun el cual para el ingreso a los empleos de
carrera se brindara igualdad de oportunidades, sin discriminaciéon de ninguna
indole, particularmente por motivos como credo politico, raza, religiébn o sexo; de
la misma forma, para el ascenso, la estabilidad y la capacitaciéon de quienes
pertenezcan a la carrera, las organizaciones y entidades garantizaran que los
empleados participen con criterio de igualdad y equidad.

- Principio del mérito, segun el cual el acceso a cargos de carrera, la
permanencia en los mismos y el ascenso estardn determinados por la
demostracion permanente de las calidades académicas y la experiencia, el buen
desemperio laboral y la observancia de buena conducta de los empleados que
pertenezcan a la carrera y de los aspirantes a ingresar a ella.

6.3.2 Campo de aplicacion de la Ley 443. Las disposiciones contenidas en
la presente ley son aplicables a los empleados del Estado que prestan sus
servicios en las entidades de la Rama Ejecutiva de los niveles Nacional,
Departamental, Distrital, Municipal y sus entes descentralizados; en las
Corporaciones Auténomas Regionales; en las Personerias; en las entidades
publicas que conforman el Sistema General de Seguridad Social en Salud; al
personal administrativo de las Instituciones de Educacion Superior de todos los
niveles, cuyos empleos hayan sido definidos como de carrera; al personal
administrativo de las instituciones de educacién primaria, secundaria y media
vocacional de todos los niveles; a los empleados no uniformados del Ministerio de
Defensa Nacional, Fuerzas militares y de la Policia Nacional, asi como a los de las
entidades descentralizadas adscritas o vinculadas a los anteriores.’

® CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 1

" CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 7
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6.3.3 Vinculacién alos empleos de Carrera. Provision de los empleos de
carrera. La provision de los empleos de carrera se hara, previo concurso, por
nombramiento en periodo de prueba, o por ascenso.?

Procedencia del encargo y de los hombramientos provisionales. En caso de
vacancia definitiva, el encargo o el nombramiento provisional sélo procederan
cuando se haya convocado a concurso para la provisién del empleo.

Mientras se surte el proceso de seleccion convocado para proveer empleos
de carrera, los empleados de carrera, tendran derecho preferencial a ser
encargados de tales empleos, si acreditan los requisitos para su desempefio.
SoOlo en caso de que no sea posible realizar el encargo podra hacerse
nombramiento provisional.

El cargo del cual es titular el empleado encargado, podra ser provisto en
provisionalidad mientras dure el encargo del titular, y en todo caso se sometera a
los términos sefialados en la presente ley.

Los nombramientos tendran caracter provisional, cuando se trate de proveer
transitoriamente empleos de carrera con personal no seleccionado mediante el
sistema de mérito.

Cuando se presenten vacantes en las sedes regionales de las entidades y en
éstas no hubiere un empleado de carrera que pueda ser encargado, se podran
efectuar nombramientos provisionales en tales empleos.

Salvo la excepcion contemplada en el articulo 10 de esta ley, no podra
prorrogarse el término de duracién de los encargos y de los nombramientos
provisionales, ni proveerse nuevamente el empleo a través de estos
mecanismos.

6.3.4 Procesos de seleccion o concursos. El proceso de seleccién tiene como
objetivo garantizar el ingreso de personal idéneo a la administracion publica y el
ascenso de los empleados, con base en el mérito mediante procedimientos que
permitan la participacion, en igualdad de condiciones, de quienes demuestren
poseer los requisitos para desempefiar los empleos. °

La seleccion de personal serd de competencia de cada entidad, bajo las
directrices y la vigilancia de las Comisiones del Servicio Civil, y la asesoria del
Departamento Administrativo de la Funcion Publica; o de los organismos que la
presente ley determine para realizar los concursos generales, en los términos del
articulo 24 de esta ley. En las Contralorias Territoriales, la seleccién de personal

¥ CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 7
® CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 13
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estara a cargo de los respectivos Contralores, con sujecion a las directrices y
bajo la vigilancia de las Comisiones que por medio de esta ley se crean para
administrar y vigilar la carrera en tales organismos.

Para la realizacién total o parcial de los concursos, para la elaboraciéon y/o
aplicacion de las pruebas o instrumentos de seleccion, asi como para obtener
capacitacion, asesoria y orientacion profesional en materia de carrera, las
entidades y organismos podran suscribir contratos con entidades publicas,
preferentemente con la Escuela Superior de Administracién Puablica.®

Concursos. La provision definitiva de los empleos de carrera se hara a travées
de concurso el cual puede ser:

De ascenso, en los cuales podran participar los empleados de carrera
administrativa de cualquier entidad, que rednan los requisitos exigidos para el
empleo y las demas condiciones que establezcan los reglamentos.

Abierto en los cuales la admisién sera libre para todas las personas que
demuestren poseer los requisitos exigidos para el desempeiio del empleo.

El reglamento establecera los casos en que proceda el concurso abierto. A
los empleados que a la vigencia de la presente ley se encuentren desempefiando
cargos de carrera, sin estar inscritos en ella, incluidos los de las contralorias
territoriales, y que de acuerdo con la reglamentacion de este articulo sean
convocados a concurso, se les evaluara y reconocera especialmente la
experiencia, antigiiedad, conocimiento y eficiencia en el ejercicio del cargo.

El empleado que haya desempefiado un cargo de carrera en calidad de
provisional, podra participar en igualdad de condiciones en el concurso del
respectivo empleo sin que se le puedan exigir requisitos diferentes a los que
acredité al momento de tomar posesion de aquel cargo. (articulo 16 ley 443 de
1998).

El proceso de seleccibn o concurso comprende la convocatoria, el
reclutamiento, la aplicacion de pruebas o instrumentos de seleccion, la
conformacion de la lista de elegibles y el periodo de prueba.*

La convocatoria es norma reguladora de todo concurso y obliga tanto a la
administraciobn como a los participantes. No podran cambiarse sus bases una vez
iniciada la inscripcion de aspirantes, salvo por violacion de caracter legal o
reglamentaria, y en aspectos como sitio y fecha de recepcion de inscripciones,

1 CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 14
' CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 16
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fecha, hora y lugar en que se llevard a cabo la aplicacién de las pruebas, casos
en los cuales debe darse aviso oportuno a los interesados.™

La convocatoria y las ampliaciones de los términos para inscripcion se
divulgaran utilizando, como minimo, uno de los siguientes medios:

a. Prensa de amplia circulacién nacional o regional, a través de dos (2) avisos
en dias diferentes;

b. Radio, en emisoras oficialmente autorizadas con cubrimiento nacional o
regional en la respectiva circunscripcion territorial, al menos tres (3) veces diarias
en horas habiles durante dos (2) dias;

c. Television, a través de canales oficialmente autorizados, al menos dos (2)
veces en dias distintos y en horarios de alta sintonia;

d. En los municipios con menos de veinte mil ( 20.000) habitantes podra
hacerse a través de bandos o edictos, sin perjuicio de que puedan utilizarse los
medios antes sefialados en los mismos términos.

Por bando se entenderd la publicacion efectuada por medio de alto
parlantes ubicados en sitios de concurrencia publica, como iglesias, centros
comunales u organizaciones sociales o sindicales, entre otros, por lo menos tres
(3) veces al dia con intervalos, como minimo, de dos (2) horas, durante dos (2)
dias distintos, uno de los cuales debera ser de mercado. De lo anterior se dejara
constancia escrita, con inclusion del texto del anuncio, firmada por quien lo
transmitio y por dos testigos.

6.3.5 Pruebas de Seleccion. Las pruebas o instrumentos de seleccion tienen
como finalidad apreciar la capacidad, idoneidad y potencialidad del aspirante y
establecer una clasificacion de los mismos respecto a las calidades requeridas
para desempefar con eficiencia las funciones y responsabilidades de un cargo.
La valoracién de estos factores se efectuara a través de medios técnicos, que
respondan a criterios de objetividad e imparcialidad con parametros previamente
determinados.

El reglamento determinard el minimo de pruebas que, ademéas de la
valoraciébn de los antecedentes, deberd aplicarse en el desarrollo de los
concursos. En las solicitudes de aspirantes a concursos no se podran exigir datos
sobre raza, estatura, sexo, o religion.

La entrevista en el proceso de seleccion para cargos de carrera podra tener
un valor maximo del 15% dentro de la calificacion definitiva y el jurado calificador
sera plural.

2 CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 17
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En los concursos, tanto abiertos como de ascenso, podran incluirse como
instrumentos de seleccion, cursos relacionados con el desempefio de las
funciones de los empleos a proveer. La Comisidon Nacional del Servicio Civil
expedira el reglamento respectivo.

Lista de elegibles. Con base en los resultados del concurso, se conformara
una lista de elegibles cuya vigencia sera de dos (2) afos, la cual incluira los
aspirantes que hayan aprobado el mismo, en estricto orden de mérito. La
provision de los empleos objeto de convocatoria, sera efectuada a partir de quien
ocupe el primer puesto de la lista y en estricto orden descendente.

Una vez provistos los empleos objeto del concurso, las entidades deberan
utilizar las listas de elegibles en estricto orden descendente, para proveer las
vacantes que se presenten en el mismo empleo, en otros iguales, similares o de
inferior jerarquia, ubicados dentro del mismo nivel. En este dltimo caso, la no
aceptacion del nombramiento no constituye causal para la exclusion de la lista de
elegibles.™

Periodo de prueba e inscripcidbn en la carrera administrativa. La persona
seleccionada por concurso abierto serd nombrada en periodo de prueba, por un
término de cuatro (4) meses, al cabo del cual le sera evaluado su desempefio
laboral. Aprobado el periodo de prueba, por obtener calificacion satisfactoria en el
desempefio de sus funciones, el empleado adquiere los derechos de carrera y
deberé ser inscrito en el Registro Publico de la Carrera Administrativa.

Cuando el empleado de carrera, sea seleccionado para un nuevo empleo
por concurso, sin que implique cambio de nivel, le sera actualizada su inscripcion
en el Registro Publico. Cuando el ascenso ocasione cambio de nivel jerarquico,
el nombramiento se hara en periodo de prueba; en este evento, si el empleado
no obtiene calificacion satisfactoria en la evaluacion de su desempefio, regresara
al empleo que venia desempefiando antes del concurso, y conserva Ssu
inscripcion en la carrera administrativa. Mientras se produce la calificacion del
periodo de prueba, el cargo del cual era titular el empleado ascendido podra ser
provisto por encargo o mediante nombramiento provisional. **

6.3.6 Evaluacion del desempefio y su calificacion. El desempefio laboral de los
empleados de carrera debera ser evaluado respecto de los objetivos previamente
concertados entre evaluador y evaluado, teniendo en cuenta factores objetivos,
medibles, cuantificables y verificables; el resultado de esta evaluacion sera la
calificacion para el periodo establecido en las disposiciones reglamentarias. No
obstante, si durante este periodo el jefe del organismo recibe informacion,

¥ CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 22
“ CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 23
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debidamente soportada, de que el desempefio laboral de un empleado es
deficiente podra ordenar, por escrito, que se le evallen y califiquen sus servicios
en forma inmediata.'®

6.3.7 Objetivos de la evaluacion del desempefio. La evaluaciéon del
desempefio es un instrumento de gestion que busca el mejoramiento y
desarrollo de los empleados de carrera. Debera tenerse en cuenta para:

a)Adquirir los derechos de carrera;

b)Conceder estimulos a los empleados;

c)Participar en concursos de ascenso;

d)Formular programas de capacitacion.

e)Otorgar becas y comisiones de estudio;

f)Evaluar los procesos de seleccion; y

g)Determinar la permanencia en el servicio.

6.3.8 Estimulos y capacitacion de los empleados de carrera. Los empleados
de carrera administrativa cuyo desempefio laboral alcancen niveles de
excelencia, seran objeto de especiales estimulos, en los términos que
sefalen las normas que desarrollen la presente ley.

6.3.9 Objetivos de la capacitacién. La capacitacion de los empleados de
carrera esta orientada a propiciar el mejoramiento en la prestacion de los
servicios, a subsanar las deficiencias detectadas en la evaluacion del desempefio
y a desarrollar las potencialidades, destrezas y habilidades de los empleados
para posibilitar su ascenso en la carrera administrativa.

Las unidades de personal formularan los planes y programas de
capacitacion para lograr estos objetivos, en concordancia con las normas
establecidas y teniendo en cuenta los resultados de la evaluacion del
desempefio. (articulo 36 ley 443 de 1998)

6.3.10 Retiro del Servicio. El retiro del servicio de los empleados de carrera se
produce en los siguientes casos:

a. Por declaratoria de insubsistencia del hombramiento, como consecuencia
de calificacion no satisfactoria en la evaluacion del desempefio laboral.

b. Por renuncia regularmente aceptada;

c. Por retiro con derecho a jubilacion;

d. Por invalidez absoluta;

e. Por edad de retiro forzoso;

f. Por destitucion, desvinculacion o remocibn como consecuencia de
investigacion disciplinaria;

> CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 30
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g. Por declaratoria de vacancia del empleo en el caso de abandono del
mismo;
h. Por revocatoria del nombramiento por no acreditar los requisitos para
desempefar el empleo, de que trata el articulo 5 de la ley 190 de 1995;
i. Por orden o decision judicial

6.3.11Pérdida de los derechos de carrera. El retiro del servicio por cualquiera de las
causales previstas en el articulo anterior conlleva el retiro de la carrera administrativa
y la pérdida de los derechos inherentes a ella, salvo cuando opere la incorporacion
en los términos del articulo siguiente de la presente ley. De igual manera, se
producird el retiro de la carrera y la pérdida de los derechos de la misma, cuando el
empleado tome posesion de un cargo de carrera, de libre nombramiento y remocion
o de periodo, sin haber cumplido con las formalidades legales.®

6.3.12 Proteccion a la maternidad. Cuando un cargo de carrera se encuentre
provisto con una empleada en estado de embarazo mediante nombramiento
provisional o en periodo de prueba, el término de duracién de éstos se prorrogara
automaticamente por tres meses mas después de la fecha del parto.

Cuando una empleada de carrera, en estado de embarazo obtenga
calificacion de servicios no satisfactoria, la declaratoria de insubsistencia de su
nombramiento se producird dentro de los ocho (8) dias calendario siguientes al
vencimiento de la licencia de maternidad.

Cuando por razones del buen servicio deba suprimirse un cargo ocupado
por una empleada de carrera, en estado de embarazo, y no fuere posible su
incorporacién en otro igual o equivalente, ademas de la indemnizacion a que
tendria derecho, debera pagarsele, a titulo de indemnizacién por maternidad, el
valor de las doce (12) semanas de descanso remunerado a que se tiene derecho
como licencia de maternidad.

6.3.13 Clasificacion de Empleados en una Entidad Universitaria. La
clasificacién de los servidores publicos de las entidades universitarias autbnomas
corresponde al legislador. Para el personal docente lo hizo mediante la ley 30 de
1992. El personal administrativo debera sujetarse a lo establecido en la ley 27 de
1992, mientras su clasificacion no se haga por medio de una norma juridica de igual
jerarquia.

El Director del Departamento Administrativo de la Funcién Puablica consulta
a la Sala sobre los alcances de la autonomia universitaria en relacion con la
clasificacion de las personas que prestan sus servicios en las entidades estatales
de educacion superior, el manejo de la carrera administrativa y la determinacién
del régimen salarial y prestacional.

' CONGRESO DE COLOMBIA. Ley 443 de 1998 articulo 33
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Es importante advertir sobre el régimen presupuestal de estas universidades
gue, segun criterio jurisprudencial de la Corte Constitucional, no puede conferirse
asimilaciéon de ellas a los establecimientos publicos para esos efectos. En este
caso la autonomia no puede ser de caracter restringido. Las universidades
oficiales, al igual que el Banco de la Republica y la Comision Nacional de
Television, comportan dentro de esa autonomia lo que la ley especial que las rige
determine en materia presupuestal. Asi lo quiso el legislador al excluirlas del
grupo de entidades que, para esos fines, se equiparan a establecimientos
publicos.

La determinacion de la remuneracion de los servidores del Estado tiene
implicaciones en la politica econdmica pues del manejo salarial depende en
buena medida el equilibrio fiscal; de ahi que resulte congruente que al
Presidente, que como se ha visto tiene responsabilidades en materia de politica
econdmica, se le asigne la atribucién de regular el régimen salarial y prestacional
de los empleados publicos, de los miembros del Congreso y de la fuerza publica
y la de establecer el régimen de prestaciones sociales minimas de los
trabajadores oficiales. Como la fijacion de los salarios y prestaciones de los
funcionarios y empleados de las universidades estatales tiene influjo sobre las
finanzas del Estado, no es coherente que ellas sean apartadas de la norma
general que busca la homedstasis presupuestal y el manejo armonico y estable
de los recursos publicos.

Esta constante se ha mantenido hasta el momento. En el afio de 1997 el
Presidente de la Republica expidié, al respecto, los siguientes decretos, todos el
10 de enero: No. 31, para fijar la escala de asignacion basica de los empleos
publicos de la rama ejecutiva, entes universitarios autdbnomos, corporaciones
autonomas regionales y de desarrollo sostenible y empresas sociales del Estado
en el orden nacional; No. 72, sobre la remuneracién de los empleados publicos
de caracter administrativo de la Universidad Nacional;, No. 74, que dicta
disposiciones en materia salarial y prestacional para los empleados publicos
docentes de las universidades publicas del orden nacional. Y en 1998, los
decretos 46 y 74 ambos del 10 de enero. El primero establece el régimen salarial
y prestacional para el personal de empleados publicos docentes de los Colegios
Mayores, Instituciones Universitarias o Escuelas Tecnoldgicas e Instituciones
Técnicas Profesionales del orden nacional y el segundo dicta normas en materia
salarial y prestacional para los empleados publicos docentes y administrativos de
las universidades estatales u oficiales.

D. Clasificaciéon de los servidores publicos de las entidades universitarias
auténomas.

En relacion con el personal administrativo la precitada ley no efectiia ninguna
clasificacion del mismo y en el articulo 79 entrega al estatuto general de cada
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universidad la facultad de regular, como minimo y de acuerdo con las normas
vigentes sobre la materia, los derechos, obligaciones, inhabilidades, situaciones
administrativas y régimen disciplinario de aquél.

El concepto de autonomia universitaria implica la consagraciéon de una regla
general que consiste en la libertad de accion de los centros educativos superiores
para lograr que el acceso a la formacién académica en la educacion superior
tenga lugar dentro de un sistema libre de interferencias del poder publico, tanto
en el campo netamente académico como en el de la orientacion ideolégica, o en
el manejo administrativo o financiero de la entidad educativa. Sin embargo, esa
libertad de accién no puede extenderse al punto de propiciar una universidad
ajena y aislada de la sociedad de la que hace parte y, en el caso de las de
caracter publico, emancipadas por completo del Estado que las provee de
recursos y patrimonio.

Por el contrario, para el personal administrativo y por no existir norma
expresa que le otorgue régimen especial de carrera, es aplicable el de carrera
administrativa general y, por tanto, esta sujeto a la administracion y vigilancia de
esa Comision.

CONTRATOS LABORALES TEMPORALES EN LA UNIVERSIDAD DE NARINO.

La Universidad de Narifio para los contratos laborales se rige por el acuerdo
N0.004 de enero 31 de 2005 emanado del Consejo de Administracion de la
Universidad de Narifio. (anexo No 4).

En este Acuerdo se clasifican los diferentes niveles de los contratos laborales
teniendo en cuenta su complejidad asi: asesor, profesional, técnico, auxiliar
técnico, secretaria, conductor, operario y vigilante.

LEGISLACION DE LA MUJER

De cara al nuevo derecho internacional y al reconocimiento de los derechos
humanos en las modernas constituciones, se apoyé la propuesta para que se
considerara la jerarquizacion dentro del ordenamiento juridico, de los tratados y
convenciones internacionales sobre derechos humanos.

El Consejo Nacional de la Mujer convocé a la Comision de Mujeres
Representantes de los Partidos Politicos a efectos de acordar una serie de
actividades a realizar en relacion a este tema. Se consensuaron propuestas
comunes con base a las presentadas por el Consejo y las mujeres de los
distintos partidos politicos y hoy en dia hay varios decretos que promueven a que
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a la mujer no se la trate diferente al hombre; entre otros se menciona aqui el
siguiente decreto: 1262 de 1997. (ver anexo 4).
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7. MARCO TEORICO

Para el presente trabajo, que estudia la cotidianidad de la mujer trabajadora
en el area administrativa de la Universidad de Narifio, se abordan temas sobre
sentimientos, emociones, clase de emociones asi mismo temas propios del
desempefio cotidiano de la mujer en su rol de madre, rol de esposa y como
trabajadora y un tema que es muy importante del trabajo el concepto de género y
como influye el género en la parte laboral.

7.1 SENTIMIENTOS

Los sentimientos son la respuesta fisica y Espiritual de la forma en que siente
y reacciona el ser humano ante los eventos de la vida diaria. Los sentimientos
son naturales pertenecen al mundo afectivo o espiritual, no es posible evitar que
sucedan y estan regidos por las leyes que gobiernan el funcionamiento
energético del cerebro. Inhibir un sentimiento equivale a fomentar un anhelo,
postergar un anhelo fomenta una frustracion o una vehemencia. Los sentimientos
necesitan de un cauce para ser satisfechos y hacernos sentir completos.

Dado que todos los individuos manifestamos los mismos sentimientos en
diferentes situaciones, se puede decir que nunca hay dos situaciones iguales ni
dos personas que manifiesten exactamente la misma intensidad del sentimiento
desencadenado por un evento comun a ellos, por lo que se puede decir que son
distintos, y que las personas responden de manera diferente a los sentimientos
ajenos, algunas veces positivamente y algunas veces negativamente. Esta es la
principal pauta por la cual decidimos satisfacerlos o inhibirlos: la impresion que
causaremos a los demas. Cuando decidimos inhibirlos puede ser de forma
temporal o radical, pero lo verdaderamente importante es actuar
responsablemente con los sentimientos, tanto en palabras como en acciones, se
aprende a respetarse a si mismo y a respetar a otros. El sentimiento obedece al
campo espiritual o no logico de la persona asi como las cogniciones al campo
mental o los actos al fisico, encontraremos siempre el cauce apropiado que
satisfara nuestros sentimientos.

Es muy dificil actuar responsablemente cuando las acciones son el resultado
de la vehemencia. Por el contrario, los sentimientos enriquecen y fomentan la
satisfaccion y felicidad del ser, disfrute que se necesita para encontrar sentido a
la vida. Muchas veces los mitos y las afirmaciones inconsecuentes complican los
sentimientos, empujando al anhelo vehemente y en consecuencia a actuar
irreflexivamente. Pero el sentimiento siempre es irracional e irreflexivo por ser
contrario a la razén. No debemos olvidar que los anhelos y aspiraciones
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pertenecen al campo no légico o espiritual y que su unidad es el sentimiento.
Mientras que la imagen e idea al campo mental y el acto al fisico.

7.2 EMOCIONES

Etimolégicamente, el término emocion significa el impulso que induce la
accion. En psicologia se define como aquel sentimiento o percepcién de los
elementos y relaciones de la realidad o la imaginacion, que se expresa
fisicamente mediante alguna funcién fisiolégica como reacciones faciales o pulso
cardiaco, e incluye reacciones de conducta como la agresividad, el llanto. Las
emociones son materia de estudio de la psicologia, las neurociencias, y mas
recientemente la inteligencia artificial.

7.2.1 Origen de las emociones. Segun Sloman, A (1981), la necesidad de
enfrentar un mundo cambiante y parcialmente impredecible hace necesario que
cualquier sistema inteligente (natural o artificial) con motivos mdltiples y
capacidades limitadas requiera el desarrollo de emociones para sobrevivir.

Las emociones se constituyen mediante los mismos componentes subjetivos,
fisioldgicos y conductuales que expresan la percepcion del individuo respecto a
su estado mental, su cuerpo y la forma en que interactia con el entorno, siendo
asi ¢qué ventajas podria tener un sistema artificial muy complejo, digamos, una
planta nuclear, que fuera disefiado para que sus sistemas de control
reaccionaran de forma emotiva? ¢Como funcionaria un avion de combate
emotivo? ¢seria prudente que el sistema de control de un buque petrolero
sintiera miedo o enojo? ¢y el sistema de vigilancia de un aeropuerto?, contrario a
la creencia popular, las emociones, lejos de ser un obstaculo en la comprension
cabal del universo lo describen con claridad. Las emociones son mecanismos
gue permiten a la mente describir un universo que no necesariamente puede ser
representado simbdélicamente. La percepcion emocional del entorno es una visiéon
diferente del mundo que nos rodea. Davidoff, L (1980).

7.2.2 Importancia de la comprensién de las emociones. La interaccion
humana con el entorno es basicamente emocional, las caracteristicas
distinguibles de la cognicion humana respecto a otros animales parece siempre
estar definida en el plano emocional, al grado tal que quienes han comprendido
este hecho lo han aprovechado para vincular las emociones con objetos e
identidades que normalmente no son objetos emocionales del ser humano.
¢, COmo puede un ser humano amar a un automovil? ¢Como podemos apreciar
MAas a una persona que a otra Unicamente por su forma de vestir? ¢COmo
podemos amar u odiar a los individuos de una raza como si fueran una Unica
persona? La clave para contestar estas preguntas consiste en la conversiéon de la
entidad real en un objeto de expresion o percepcion emocional. El plano de lo
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emocional es el plano de lo que entendemos o reconocemos como entendido,
recordado y concluido en nuestras mentes, si percibes una emocién respecto al
hecho, no hay necesidad de discusion adicional "lo has captado". El individuo
tiende a recordar con mayor facilidad a las personas con quienes, de una u otra
forma, han estrechado un vinculo emocional, ain cuando sea negativo, incluso
momentaneo.

Las relaciones humanas y las preferencias sobre personas y grupos
generadas en instantes de carga emocional son mas duraderas y radicales, como
en un partido de futbol o en una guerra. Las grandes guerras de la actualidad
resultan cada vez mas dificiles de entender mediante los clasicos modelos
socioeconomicos que durante décadas usamos para explicar las guerras de los
milenios historicos pasados. La explosiva importancia actual del estudio de las
emociones humanas estriba en la propagacion de los medios informaticos.

Las innegables caracteristicas cognitivas de las emociones descubren la
trascendencia de la informacion en la producciébn de conductas y de
apreciaciones de las masas. Millones de seres humanos buscando descargas de
emotividad en la gigantesca masa de informacién de las redes globales, en un
mundo donde los medios masivos unidireccionales, se han vuelto completamente
indiferentes y poco estimulantes, ante un publico cuyas reacciones ya no pueden
ser provocadas si la informacién no incluye un componente explicativo de la
realidad individual y de la interaccion con el mundo. Es un terreno enorme de
posibilidades y peligros para aquellos que sepan describir la forma de interactuar
emocionalmente con millones de usuarios, de ahi, que la informética y la
inteligencia artificial adquieran un nuevo papel respecto a lo que los usuarios de
la redes informaticas buscan, éstos nuevos usuarios de la informacion que ahora
interpretan y solicitan respuesta acerca de los contenidos de la misma son
adictos a las emociones que el proceso mental de informacién y la compresién
del mundo genera en sus cerebros. Goleman, D (1999).

7.2.3 Clases de Emociones. Segun investigaciones hay evidencia de que hay
sentimientos universales que se experimentan en todo el mundo: alegria, ira,
enojo, miedo, sorpresa tristeza, vergienza, interés, desprecio y culpa entre otras.
Personas de todo el mundo sin importar la raza o de donde sea la persona o que
idioma hable, expresan los sentimientos de manera muy parecida en sus rostros,
todos los seres humanos mueven los mismos muasculos para expresar éstas
emociones y es facil identificarlas en las personas a partir de los gestos faciales.
Ekman, P(1982).

- Ira'y Agresion. La iray la agresion, conducta que a menudo acomparia a
la ira; se define la ira como una emocion caracterizada por fuertes sentimientos
de desagrado desencadenados por males reales o imaginarios. La agresion se la
define como un acto dirigido a lastimar a alguien. Cuando la persona siente ira
agrede a las personas mas cercanas, pero después de manifestar su ira ésta se
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siente irritable, hostil, deprimido, infeliz y mucha veces avergonzado, Averill, J
(1982). En como agreda una persona a otra depende de factores: biologicos,
ambientales y sociales. Todas las personas han experimentado la ira alguna vez.
Incluso disfrutan con ella, La ira es un obstaculo al crecimiento espiritual y puede
adoptar muchas formas: gritos, violencia, respuestas cortantes y tonos hirientes,
fumar comprar, comer en exceso, dejar de comer, beber, drogarse, entre otras
muchas cosas.

¢,De ddnde procede toda la ira? Si se examina esta poderosa emocion, se
encontrard que gran parte de la ira realmente procede del miedo a no poder
controlar el resultado de una determinada situacion o las acciones de los demas.
Surge de la no aceptacion de una situacion dada o de la manera en que una
persona estd actuando, que es diferente de la manera a como otros actuan. A
veces, la ira proporciona a la persona enojada una sensacion que la hace
sentirse viva. El corazon se acelera y la respiracion se hace mas rapida. La ira
parece crear energia. Muy frecuentemente se culpa a los demas y a las
circunstancias de la ira.

- Placer, Alegria, Gozo y Felicidad. Se define a la felicidad como una
satisfaccibn general de la vida. Algunos llaman estados de animo a los
sentimientos de mayor duracion y menor intensidad. Como sea que se llamen los
afectos estables y los fugaces se relacionan mucho. Si la felicidad es una
aspiracion general, aunque difusa, de los seres humanos, la alegria es su
manifestacion mas directa. Un sentimiento pasajero, pero intenso, positivo y
gozoso, que ayuda a vivir la vida con mas ligereza. Davidoff, L (1980).

La felicidad es una emocion difusa y dificil de explicar, porque cada cual la
entiende a su manera. Podria definirse como la forma en que se valora la vida en
su conjunto, algo parecido a un estado de animo positivo que contagia la
existencia en general. La mejor manifestacion de la felicidad es la alegria. Para
algunos autores, felicidad y alegria son lo mismo; otros, en cambio, las
consideran el todo y la parte, pero en el mundo de los sentimientos dos y dos no
son cuatro y coexisten diferentes puntos de vista.

La felicidad seria un estado mas profundo y estable que la alegria, pues salvo
por la incidencia de un acontecimiento draméatico, no se altera facilmente; no se
suele ser feliz hoy y mafnana desgraciado. La felicidad no excluye otras
emociones alejadas, por lo que a veces es compatible con el fracaso, la lucha o
el dolor. La alegria, en cambio, es intrinsecamente gozosa, entusiasta, vital e
incompatible con emociones negativas. Se trata de un sentimiento menos
permanente, tan intenso y enérgico que necesariamente es episédico; no se
puede estar exultante de gozo todo el tiempo, ni constantemente "dando saltos
de alegria”.
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Pero estar alegre a menudo o, mejor aun, ser alegre, no solo es mas divertido
sino que lleva consigo interesantes valores afadidos. Las personas alegres
perciben el mundo como un lugar mas seguro, adoptan decisiones mas
facilmente y se declaran méas satisfechos con su vida. En efecto, ser dichoso es
rentable para uno mismo y para los demas. Si tuviéramos que pasar un examen
oral 0 una entrevista de trabajo, ojala encontrdramos enfrente a una persona
alegre porque, como han constatado los expertos, los entrevistadores felices
califican mas favorablemente a los solicitantes de empleo.

La alegria también surge como consecuencia de un acontecimiento positivo.
Una llamada telefénica esperada con ansiedad y que por fin trae el mensaje que
se gueria oir desencadena el jubilo, la euforia o la vitalidad. Y una caricia o frase
de amor probablemente desencadene el gozo y el estremecimiento. Hay muchos
modos de experimentar alegria, muchas maneras de "tener su tibia hermosura
entre las manos", como escribié el poeta José Hierro en un libro titulado,
precisamente, La alegria. Y aun queda un tercer factor de activacion de la
alegria: es la sensacion de sentirse valioso frente a uno mismo. Para que esto
suceda no es necesario ser alguien importante; cada uno en su mundo, aunque
sea modesto, puede ser valorado. Varela P, (2006)

Si la alegria es la méas clara manifestacion de la felicidad, la sonrisa es la
mejor expresion de la alegria, su gesto mas hermoso. Es una fantastica metafora
de la salud mental y fisica, que no solo sirve para demostrar alegria sino también
para provocarla. Como sefald el psicologo William James, en ausencia de
sentimientos interferentes, en estado emocional neutro, adoptar comportamientos
positivos tales como sonreir o caminar con paso firme, hace que nos sintamos
mejor. Estéa bien claro: la sonrisa tiene poderes terapéuticos.

Parece, sin embargo, que el estimulo mas poderoso del repertorio expresivo
humano costara millones, porque se administra con cicateria. Asi, un bebé sonrie
aproximadamente noventa veces al dia; un adolescente, veinte; y un adulto -
aungue los hay muy distintos-, todavia menos.

Sonreir es tan util que hasta hemos aprendido a fingirlo. Una sonrisa sincera
dura cuatro o cinco segundos y se forma y desaparece lentamente. La sonrisa
fingida dura més y sin embargo aparece y desaparece muy rapidamente. Una
persona feliz no se pasa todo el dia sonriendo; hay quien se empefia en ello por
ser fotograficamente rentable, pero debe de ser agotador. En cualquier caso no
es natural. No hay que sonreir todo el tiempo, pero si muchas veces. La sonrisa
es breve por naturaleza, pero su fugacidad no merma su eficacia. Este tesoro de
la comunicacién, genuinamente humano, neutraliza las penas, expresa y brinda
alegria y es un dardo envenenado de carifio que consolida nuestras relaciones.
Varela P, (2006).
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7.3 EL GENERO

El concepto de género se refiere a la asignacion social y a la valorizacion
diferenciada de responsabilidades y roles a hombres y mujeres, que condiciona
sus opciones, habitos y desempefios.

Ha reservado, prioritariamente, para el hombre, la esfera publica de la
produccion; y, para la mujer, la esfera privada de la reproduccién y el cuidado de
los otros. Es una variable socio-econdmica y en ella influyen la clase social, la
raza, la religién, el entorno econémico, la edad, etc., por lo que su aplicacion a la
juventud y al trabajo incrementa la capacidad de explicar y poner de manifiesto los
desequilibrios de oportunidades y necesidades entre las y los jovenes. (Lamas
1996).

Lauren Harris (1979) citada por Myers (1991), dice que las diferencias varon-
mujer no son ni tan poderosas ni tan relevantes como lo que se dice al respecto
haria creer. Hombres y mujeres son distintos pero de ningin modo pertenecen a
"sexos opuestos”. "No puede decirse ni en sentido fisiolégico ni en sentido
psicolégico que el hombre y la mujer son contrarios o antitéticos por naturaleza o
tendencia, diametralmente opuestos o del todo diferentes" puesto que las muchas
similitudes entre sexos despiertan menos interés que las diferencias, se pasan
hurgando en las diferencias genéricas y dandoles publicidad.

A esto se le afiade que las diferentes teorias acerca de la mujer eran
elaboradas por hombres por lo que no era de extrafiar que se menospreciara su
fuerza fisica y los niveles abstractos del pensamiento. Estas teorias que tienen
mucho de mito eran tan fuertes que las mujeres terminaban por creerlas y
limitaban su desarrollo personal y posicion social; durante mucho tiempo la mujer
fue un ser relegado al ambito de la casa, a la procreacion y a los hijos, ausente de
la vida publica y politica discriminada para estudiar y avanzar profesionalmente,
esto tiene influencia de los estereotipos existentes en la sociedad.

Segun lo anterior el ejemplo de los padres, los relatos de los maestros, las
revistas y la television contribuyen de manera directa a la conformacion de los
roles o papeles, lo Unico que la naturaleza trae consigo es la anatomia y la
fisiologia todo lo demas es producto de cada cultura y de cada grupo social, todas
las formas de subvaloracion las hemos creado en nuestra cultura.

Se nota claramente que la sociedad ha designado al hombre como la persona
publica capaz de llevar el sostenimiento econdémico de la casa y con derechos
para pertenecer a una sociedad y ha relegado a la mujer Unicamente a la
capacidad de reproduccion sin derecho alguno a nada mas de lo que la raza, la
cultura y el entorno le den.

En la infancia y adolescencia se conforma la identidad -por un proceso de
adscripcion e identificacion con los modelos vigentes- la asignacién genérica se
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constituye en condicionante de la construccion de la identidad y del proyecto de
vida. Asi, los jovenes se han preparado para acceder a la vida adulta a través del
trabajo productivo y, las jovenes, para la reproduccion y el trabajo de cuidado.
Ambos proyectos han sido vistos como ineludibles y adecuados pero, el primero,
lleva a la independencia econémica y al pleno reconocimiento ciudadano; mientras
gue el segundo, a la dependencia y a una ciudadania delegada.

Esta diferencia hace que ser joven en femenino no sea lo mismo que serlo en
masculino. La naturalizacion del trabajo reproductivo y la adjudicacion de la
responsabilidad casi exclusiva de la crianza de los hijos y de las tareas domésticas
constituyen uno de los principales obstaculos que las mujeres han debido
enfrentar; que determina un desigual acceso y control a los recursos, que se
expresa en debilitamiento de la autoestima, de la confianza en si misma y del
desempefio social y laboral, asi como en mayor vulnerabilidad ante la violencia
familiar y sexual e inequidad en el consumo de bienes en el hogar. (Arana, 2004)

La mujer desde un buen tiempo ha tratado de salir de este cajon donde solo
es vista como reproductora; ha conformado grupos feministas, sindicatos etc, y
aparece con todo esto el estudio de genero que resalta la capacidad de la mujer
no solo para reproducir, sino para entrar a diferentes campos que eran
exclusivamente para hombres como la educacién; en la mayoria de instituciones
educativas hay el mismo numero de hombres que mujeres, en la politica se ha
avanzado bastante encontrando un gran numero de mujeres en los Consejos, en
el Senado y Alcaldias y en el campo laboral la mujer ha logrado abastecer gran
parte del mercado; demostrando que puede hacerlo, sin perder su condicion de
muijer.

7.4 GENERO Y TRABAJO

El progreso de la igualdad entre hombre y la mujer tropieza con estereotipos
sexuales, que estdn muy arraigados, con las lagunas de la informacién y con
problemas practicos de adaptacion a las nuevas circunstancias. (Posso, J. 2004)

Es dificil para la sociedad, aceptar que hay una igualdad de capacidades
intelectuales tanto en el hombre como en la mujer y por consiguiente la mujer
debe tener las mismas oportunidades para ejercer un cargo. Muchos grupos
feministas, movimientos obreros y sindicatos luchan por esa igualdad de
oportunidades laborales.

¢Quien cuidara de sus hijos, de su hogar, de su familia? y que por esto
deberé escoger entre sacrificar su vida personal, renunciar a ser madre, esposa a
tener una familia u ocupar grandes cargos en el mercado laboral; ya que éstos
requieren de personas con la mayor disponibilidad de tiempo, flexibilidad para
transportarse de una cuidad a otra, tomar decisiones inmediatas donde no haya
ningun vinculo emocional.
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Nace con esto la relacion de género en el trabajo, en donde se forman equipos
y resaltan valoresy creencias de la presente sociedad; tomando como criterio el
género para la asignaciéon de funciones; teniendo en cuenta las condiciones
familiares, circunstancias personales que no puedan afectar el despefio laboral.

Es asi como el cargo de secretaria en muchas empresas privadas y publicas
ha sido asignado al sexo femenino, ‘esta funcion es méas adecuada para las
mujeres’ por tener ellas una personalidad detallista, delicada, minuciosa,
protectora, habilidad para comunicarse con los demas. Como resultado a la mujer
se le ha perfilado como punto de contacto con el publico por eso a “primera vista”
en cualquier empresa siempre esta una mujer.

La mujer ha aprovechado esta funcionalidad asignada, abriendo espacios en
sectores donde solo pertenecian los hombres y se estd preparando en esos
campos y ocupando sus cargos, pero siempre con desventaja ya que son muy
pocas las mujeres que puedan garantizar en sus trabajos disponibilidad completa
de tiempo y espacio; la mujer debe negociar con su familia la disponibilidad de
tiempo y lugar mientras que para el hombre es una decision individual.

7.5 LA MUJER COMO ESPOSA

La pareja estad inevitablemente influida por las expectativas culturales que
existen sobre la conducta esperada para los hombres y para las mujeres. Es asi
como las mujeres deben, segun lo estipula nuestra cultura, hacerse cargo de una
serie de tareas asociadas a los nifios y a la casa que definen su rol de esposa. Por
otra parte los hombres deben hacerse cargo de la manutencion econémica de la
familia y de la proteccion de ésta.

En nuestro medio, los roles de la pareja todavia se ven en desigualdad de
condiciones entre el hombre y la mujer, el hombre es quien tiene la autoridad, el
dinero, la educacion y en general el poder para ejercerlo sobre la mujer y los hijos.
Esto se da en ciertos sectores marginados en donde todavia subsite la creencia
de la superioridad masculina. Los aspectos socioecondmicos estan muy
relacionados con los de orden ideoldgico y cultural y muchas veces no son otra
cosa que la expresion de la cultura, es conveniente conocer cual es la ideologia
que se ha transmitido a cada uno de sus miembros con relacion a lo que debe ser
una familia, la pareja y el papel de los sexos en la relacion, para que puedan
identificar no solo las diferencias entre ellos (Gonzalez, P 1997).
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Hasta hace pocos afios, las mujeres no tenian acceso al trabajo productivo y
profesional en las mismas condiciones del hombre, sin embargo, en las clases
media y alta las mujeres han podido sobresalir.

Cuando las parejas son capaces de flexibilizar estos roles y compartir las
tareas (no importando a quien corresponde culturalmente su realizacion), la
convivencia mejora y se pueden enfrentar sin dificultades los pequefios detalles
propios de la convivencia en pareja. Cada pareja debera resolver a su modo qué
compartir y como hacerlo.

Este ultimo aspecto es de vital importancia ya que influye sin duda en el clima
afectivo de la pareja y constituye el modelo que los hijos seguirdn en su propia
vida.

7.6 ROL DE LA MUJER COMO MADRE

Hasta afios recientes, se decia que "la buena o mala conducta de un nifio en
el futuro depende de la madre". Aunque en la actualidad se reconoce que la madre
no es la Unica persona importante en la vida del bebé, todavia es un factor
esencial en su desarrollo, lo mas importante para que haya una cercania madre-
hijo, es el afecto se que dé en esa relacion.

7.6.1 El Vinculo madre — Hijo. (Klaus y Kennell 1982). Se basan en el
enfoque etologico para explicar como y en qué momento se crea esa intimidad
especial entre madres e hijos. Este enfoque afirma que la conducta esta
determinada biologicamente y ligada a las bases evolutivas de los
comportamientos. Se basa en la observacion naturalista, centrada en animales, y
hace énfasis en que existen periodos criticos, o sensitivos, para el desarrollo del
comportamiento.

En relacion con estos estudios acerca del comportamiento animal, el etélogo
Conrad Lorenz (1957) camin6é como los patos, movié sus brazos a la manera de
aquellos e imit6é su voz, y logrd que los patitos recién nacidos lo siguieran como a
la madre pata, y lo quisieran "como a una madre. Los polluelos recién salidos del
cascaron siguen el primer objeto que vean moverse, sean 0 no de su propia
especie, y se encarifian con él cada vez mas. Por lo general, el primer vinculo se
establece con la madre, pero si se altera el curso normal de los acontecimientos
pueden establecer con otros (a menudo extrafios, como el de Lorenz). Esta
conducta denominada impronta, es una forma instintiva de aprendizaje, en que el
sistema nervioso de un organismo parece preparado para adquirir cierta
informacién en un periodo critico en las primeras etapas de la vida animal. Se dice
que la impronta es automatica e irreversible. Lorenz observo que si los polluelos
no encontraban un objeto al cual seguir la impronta no ocurria. De la misma

41



manera se presentan ciertos rituales entre cabras y vacas después del parto. Si
estos se detienen o se interrumpen, la madre y el ternero no se reconoceran entre
si, lo cual puede ser catastréfico para los terneros, que pueden presentar
debilitamiento fisico, desarrollo anormal o morirse. Estos hallazgos suscitan
grandes interrogantes para los seres humanos. (Klaus y Kennell 1982).

Con lo anterior, se ve claramente, que para que, haya vinculo estrecho entre
madre — hijo; debe haber calor, comida, ternura, amor; y asi se convierte en una
relacion reciproca entre dos personas. El vinculo es una relacion activa, de afecto
que se debe dar desde el comienzo de una vida o sea desde el embarazo,
continuar con el nacimiento y crecimiento del bebé hasta llegar a la adultez.

7.6.2 La maternidad. La maternidad es un tema que ha sido abordado por la
mitologia, la religion, el arte, la literatura y la ciencia. En ella se han inspirado
grandes pintores, escultores, poetas y escritores para sus creaciones. De ella se
han ocupado varias disciplinas en un sin nimero de investigaciones con diferentes
enfoques: bioldgicos, psicologicos y sociales.

En la mitologia, la maternidad esta representada por diosas de un gran poder
de fertilidad y reproduccion. Las diferentes civilizaciones glorificaron a la
maternidad desde las primeras etapas de su evolucion, a través de una gran
cantidad de simbolos, leyendas y relatos. Asi por ejemplo, encontramos que en la
cultura incaica del Alto y Bajo Perd, hoy Bolivia y Per( respectivamente, la
maternidad esta representada por la tierra a la que se la conoce como la
Pachamama, que simboliza la creacion eterna y la sombra de la tragedia; ella
origina la vida y a ella se retorna cuando llega la muerte. (Asebey. A 1994).

En la historia de la humanidad, la maternidad siempre ha estado ligada al rol
femenino que conlleva a actividades relacionadas con la reproduccién y la crianza
de los hijos. Desde muy pequefia la nifia es preparada y educada para esta
funcion, los juegos de la nifia son a representar el papel de mam4, y se le inculca
que por medio de ésta funcion llegara a realizarse como mujer.

El amor maternal es un sentimiento humano. Y es, como todo sentimiento,
incierto, fragil e imperfecto. En este sentido, y contrariamente a las ideas que
hemos recibido, tal vez no esté profundamente enraizado en la naturaleza
femenina. Las investigaciones de la autora ponen en cuestion el punto de vista
convencional sobre tales instintos y plantean también una serie de cuestiones que
afectan a aspectos cruciales de la vida cotidiana de los hombres y las mujeres de
nuestro tiempo. (Badinter. E 1992).

Hace unos afios la capacidad de la mujer para ser madre, causaba gran

impacto sobre la opinidon que de ella tienen los demas y sobre la percepcion de si
misma y sus roles. Si es madre esta plenamente realizada como mujer ‘ha
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cumplido su objetivo’, actualmente, la mujer se estd metiendo mas en el campo
laboral, lo cual es una actividad nada compatible con la maternidad.

En las dltimas décadas de este siglo, la mujer ha adquirido una notable libertad
sexual y econdmica que la ha llevado a insertarse por necesidad y voluntad a los
medios de produccion, adquiriendo en ocasiones una auténtica independencia
econOmica respecto al hombre, con una relativa disminucion de los prejuicios y
presiones sociales en torno a la sexualidad y una transformacion valorativa de la
maternidad, expresada en su negativa consciente e inconsciente a ser madres.

En el plano psicoldgico, tanto Freud, (1905, 1925), Deutch H. (1950), M. Klein
M. (1961,, Reik T. (1966) y Horney K. (1967); coinciden en que la maternidad es
un deseo inconsciente que esta presente en toda mujer y que ésta va o no a ser
asumida y ejercida en virtud de su propia historia, de su propia experiencia como
hija. Es decir, que el significado de la maternidad representado objetivamente por
el embarazo, puede evocar conflictos de necesidades de dependencia, rivalidades
con la madre, hermanos o funciones propias como mujer. Mientras la ciencia
médica pone la procreacion en manos de una tecnologia cada dia mas sofisticada,
la psicologia devuelve la maternidad al cuerpo y, sobre todo, a la mente de la
mujer. El embarazo es un momento que resume en si mismo toda la vida de una
mujer en sus significados afectivos y de relacion.

En el origen de toda persona hay una madre y un acontecimiento llamado
maternidad, que se ha venido produciendo y repitiendo casi invariablemente a lo
largo de toda la historia bioldgica y en su proceso fisioldgico. Sin embargo, son los
elementos psicoldgicos los que convierten la maternidad en una experiencia Unica
e irrepetible, no sélo con respecto a otra madre, sino también en relacion a otros
embarazos de una misma mujer. En efecto, cada gestacion constituye para la
mujer un momento magico de fantasia y de deseos diferentes, del mismo modo
que cada madre alberga sentimientos distintos para cada hijo.

Las vivencias interiores, en su mayoria inconscientes, y las fantasias de una
mujer sobre si misma como madre y sobre el nifio que va a nacer revisten una
enorme importancia, tanto para el desarrollo del embarazo como para la sucesiva
relaciébn madre-nifio, e incluso para el futuro del nuevo individuo.

La maternidad debe considerarse por tanto como un largo y complejo proceso
que precede el momento especifico del parto y en el que los sentimientos antiguos
y profundos influyen tanto en los miedos y en las fantasias méas recurrentes como
en ciertas patologias propias de la gestacion, del parto y de la relacibn madre-
recién nacido. (Asebey. A 1994).

7.6.3 De madre a hija. La mujer se prepara para su natural labor materna a través

de un proceso muy complejo, en el que intervienen primer lugar la relacion con su
madre." cada nifia, en efecto, construye su propia identidad de mujer y futura
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madre sobre las huellas de ese primitivo y antiguo modelo, aprendiendo de su
propia madre como hacerse mujer y madre a su vez. La tipica inversion de
papeles que se observa en el juego entre nifios (cuando imitan a papa y mama)
pone de manifiesto el rico proceso de elaboracion interna que conducira, como
etapa evolutiva y a través de mecanismos de similitud por un lado y de
diferenciacion por otro, a hallar los limites de cada uno y el espacio individual.

En realidad se trata de una tarea que puede durar toda la vida y cada
maternidad pone de nuevo en juego la dinamica interna, precisamente porque las
vivencias psicoldgicas se hallan intimamente ligadas a los aspectos mas antiguos
y corporeos del desarrollo de la identidad personal. (Asebey. A 1994).

Ser madre es algo que comienza desde el principio de la vida misma de las
mujeres y se transmite de generacion en generacion; sea por instinto o cultura la
mujer desde muy pequefia tiene como meta ser madre, cuando nifia, imita a su
madre y representa éste papel mediante juegos se apropia de su papel
basandose en la experiencia que haya vivido o este viviendo hasta ese momento;
si recibe carifio, afecto, amor, etc la nifia lo hace con su mufeca; pero si es
maltratada igualmente regafia, castiga, amenaza y se vuelve indiferente con ella.

Cuando crece y se enfrenta a un embarazo de verdad, vienen muchas
remembranzas de su nifiez y tratard de que su embarazo y luego su hijo tengan la
misma experiencia que ella vivié si ésta fue buena; o cambiar lo malo que haya
vivido por algo mejor para su hijo.

Durante este periodo se presentan también temores y angustias frente a una
serie de responsabilidades que se le viene encima y que desaparecen cuando su
hijo nace. El mirar una carita tierna, indefensa y una nueva vida cambian por
completo a la mujer convirtiéendola en madre para toda la vida y tantas
gratificaciones.

Una madre que cuida de sus hijos cuando estan pequefios dandoles carifio,
afecto, alimento y sobre todo seguridad emocional, ya que todo lo que el nifio
reciba de pequefio influira mucho en su futuro. Cuando nifios la madre esta
pendiente que sus hijos vayan a la escuela, que esté saludable, la tareas que
tengan, que su ropa esté limpia; a medida que crecen los hijos crecen sus
dificultades y su madre siempre estara pendiente.

Actualmente las mujeres han ingresado al campo laboral dificultado un poco la
labor como madre ya que no pueden estar completamente pendiente de la
crianza de los hijos. Esto ha hecho que la mujer duplique su jornada diaria o
trabaje mas que los hombres, porque después de la oficina tiene que llegar a la
casa a cumplir con diferentes tareas de la casa; llevando a la mujer a un estado
de crisis emocional.
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7.7 ROL DE LA MUJER TRABAJADORA

Se destaca aqui el papel de la mujer trabajadora y su participacion en el
mundo laboral, familiar, social, politico y sindical, como una manera de contribuir al
empoderamiento de ellas a partir del reconocimiento de su historia. Historia que se
mueve entre el reconocimiento del papel cumplido en lo econdmico y social, pero
contradictoriamente mezclada con discriminaciones y desconocimientos, sobre
todo en relacion con sus posibilidades de estar presentes e influir
significativamente en los espacios de toma de decisiones, tanto en lo laboral como
en lo sindical, politico y social, debido fundamentalmente al peso y la influencia de
una cultura patriarcal dominante, alimentada en forma significativa por las
creencias religiosas de la época, la cual ha desconocido y subvalorado el aporte
de las mujeres a la sociedad, reduciendo su papel a la vida doméstica,
descalificando social, econémica y culturalmente el trabajo femenino. (Espinoza M
2003).

A pesar de la cultura patriarcal dominante, la mujer ha logrado entrar en el
mundo laboral, participando en la parte econémica del hogar y también en lo social
y politico, éste logro ha sido muy importante para la historia de las mujeres a pesar
de que la cultura, la religion y la sociedad han subvalorado y discriminado su
trabajo.

En la primera mitad del siglo XX, sobresale una mujer cuya mano de obra es
poco calificada, mal remunerada, vinculada a oficios que requerian baja
capacitacion. Pero al mismo tiempo gestora de procesos de organizacion sindical,
luchadora por reivindicaciones ligadas a mejorar las condiciones de trabajo y de
remuneracion. De esta manera aparecen las primeras confrontaciones del papel
de la mujer reducida al espacio doméstico.

En la segunda mitad del siglo la modernizacion en la industria marginé
progresivamente a la mujer de los trabajos de textil, que exigian mayor calificacion
de la mano de obra, se reforzo la cultura patriarcal que masculiniza la fuerza de
trabajo, la cual redujo cada vez mas a las mujeres al ambito domeéstico
restringiendo, en consecuencia, su participacion en la vida sindical y politica. En
este proceso cultural juega papel predominante la iglesia catélica. En las décadas
del setenta, ochenta y noventa se observan cambios en la economia del pais, en
los procesos de sindicalizacion y organizaciéon y en el comportamiento cultural de
las mujeres, que influyen en forma contradictoria en su papel social y politico. A
pesar de haber alcanzado mayores niveles educativos, la oferta de trabajo se
reducia a los sectores terciario e informal de la economia. Y aunque se alcanzé
mayor autonomia sexual, familiar y laboral, se aumentaron los fenémenos de
madresolterismo, separaciones y divorcios, trayendo como consecuencia la
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jefatura de hogar predominantemente femenina, lo que implicé para la mujer
trabajadora la doble y triple jornada de trabajo, con secuelas nada favorables a su
salud fisica y mental. (Espinoza M 2003).

Las mujeres trabajadoras comienzan a participar en sindicatos y a formar
diferentes centrales de trabajadores y trabajadoras, sobre todo a partir de 1987,
cuando se crean en varias de ellas los Departamentos y Secretarias de la Mujer

Se logra identificar, a lo largo de la historia del siglo XX, tanto las dificultades
como los logros de las mujeres en el dificil proceso de empoderamiento y reto que
debe reivindicar un espacio propio que atienda a sus necesidades de clase y
género en los movimientos sociales en general, donde tienen presencia activa.

7.8 LABORES DE SECRETARIA

Se ha incluido en éste trabajo lo que debe hacer una secretaria y como se
debe comportar, ya que el estudio de éste, es sobre la mujer trabajadora, en el
area administrativa de la universidad.

Una secretaria es la mano derecha del jefe y debe convertirse en su enlace
con el resto del mundo. Por ella han de pasar los empleados y las personas
ajenas a la empresa que se dirijan al director.

Tienen que ocuparse de labores propias de las secretarias, como la agenda de
su superior, la organizacion de viajes de negocios, las actas de las reuniones, la
correspondencia, el archivo de documentos o la preparacion de presentaciones.
Pero también deben hacerse cargo de otras funciones de caracter ejecutivo que el
jefe suele delegar en ellas, aunque el tipo y la cantidad de tareas encomendadas
varian en cada empresa. Se trata de una profesion mayoritariamente ejercida por
mujeres, que ocupan el 90% de los puestos de secretaria en la empresa privada.

Ser secretaria es una vocaciéon y no una salida laboral facil, se destacan la
importancia de la motivacién personal por el trabajo. Otras caracteristicas de este
perfil profesional son:

- Organizacion
Una de las caracteristicas principales de la secretaria es que debe ser de

personas metoddica y responsable; debe tener todo su archivo en orden y muy bien
organizado para cuando necesite cualquier informacion, ésta esté a la mano.
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- Capacidad de trabajo

Han de poder hacer tres o cuatro cosas a la vez y adaptarse continuamente a
los cambios, debe estar en constate capacitacion para poder resolver cualquier
trabajo que se presente.

- Don de gentes

Tienen que ofrecer la mejor imagen posible. Han de ser amables,
comunicativas y capaces de relacionarse con todos los compafieros.

- Discrecion.

Por las manos de una secretaria de direccion circulan asuntos que afectan a
todos los departamentos. De ella se espera que mantenga el secreto profesional.

- Iniciativa
Para resolver los problemas; debe ingeniarselas para solucionar los
inconvenientes que se presenten en su oficina y el jefe no esté.

Pero convertirse en la asistente de los jefes también tiene inconvenientes,

como la flexibilidad horaria: hay que estar disponible cuando el jefe lo necesite,
aunque su jornada laboral haya concluido.
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8. METODOLOGIA

8.1 ENFOQUE

Cualitativo, ya que permitira identificar, describir y comprender las dificultades
y posibilidades de la poblacion de estudio, al igual que explorar cuales son sus
expectativas, metas y cambios; ademas permitira una interaccion mucha mas
cercana con la poblacion objeto de estudio.

8.2 TIPO DE ESTUDIO

Este trabajo se desenvolvera dentro del estudio etnografico porque lo que se
pretende con él, es conocer la experiencia de la cotidianidad, y describir para
interpretar los significados que la poblacién objeto de estudio, otorgan a las
experiencias que ellas han vivido.

8.3 UNIDAD DE ANALISIS

Trabajadoras en el &rea administrativa de la Universidad de Narifio: auxiliares
administrativas, auxiliares técnicos, secretarias y técnicos. En estos cargos se
encuentra 179 trabajadoras

8.4 UNIDAD DE TRABAJO

Para el estudio se tomo6 el 30 % de la poblacién, que corresponde a 54
trabajadoras discriminadas de la siguiente manera:

En el cargo de auxiliar administrativo se encuentran 69 personas de las cuales
13 son de planta y 56 de contrato el 30% de ésta poblacion da 4 y 16 personas
respectivamente; en cargo de técnico se encuentran 33 personas todas de
contrato, el 30% de ésta poblacion da 11 personas y en el cargo de secretarias se
encuentran 77 personas en donde 37 son de planta y 40 son de contrato el 30%
de ésta da 11y 12 personas respectivamente.

8.5 INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
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- Entrevista Semi-estructurada.

La Entrevista semi-estructurada: No sigue una secuencia de preguntas fijas,
aunque si se adecua a un esquema 0 pauta general. Esta permite recopilar
informacion a través de preguntas abiertas, lo cual facilita la expresion del
entrevistado y por tanto informacion mas real.

- Historia de vida.

Es una narracion hecha por un autor, sea por propia iniciativa 0 a peticion de
otro, se da frecuentemente en la investigacion social, y no se utilizan en ella
materiales externos a la narracién ni materiales secundarios, solo lo que el autor
quiera contar.

Estas narraciones se hacen en torno a determinados eventos en los que se
proyectan la casualidad de los valores humanos, las actitudes y los patrones de
una cultura particular.

8.6 MOMENTOS DE LA INVESTIGACION

Para Bonilla y Rodriguez (1997) “aunque el proceso de investigacion
cualitativa se caracteriza por su flexibilidad debe realizarse desde su fase inicial
una planeacion en la que explicita o implicitamente se haga referencia a los pasos
mas importantes”

En cualquier investigacion es muy importante la planeacion para darse cuenta
de que procedimiento se va a seguir, desde la perspectiva anterior se llevaran a
cabo los siguientes momentos:

e Identificacion de las categorias deductivas.

e Trabajo de campo: Aplicacion, recopilaciébn y organizacién de las
herramientas utilizadas

e Analisis de la informacion

¢ Identificacion de categorias inductivas

e Elaboracion de informe
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OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CATEGORIAS

SUBCATEGO
RIAS

PREGUNTAS

TECNICAS

Identificar el rol de
mujer, madre, esposa Yy
trabajadora, de la mujer
gue labora en el area
administrativa, de la
Universidad de Narifio.

Describir los
sentimientos de la mujer
trabajadora en su rol
cotidiano en la
Universidad de Narifio.

Rol de Mujer

Rol de madre

El sentir frente
a su rol de
mujer

El sentir frente
a su rol de
madre

- ¢ Qué significa ser mujer
para ti?

- ¢ Como te sientes como
mujer?

- ¢, Consideras que has
cumplido tus metas como
mujer?

- ¢ Qué expectativas tienes
frente a tu vida como mujer?.
- ¢, Como te sientes como
mujer frente a la labor
administrativa en la
Universidad de Narifio?.

- Consideras que como mujer
valoran tu trabajo?

- ¢ Qué opinas de ser madre?
- ¢ Como te sientes como
madre?

- ¢ Qué es un hijo para ti?

- Qué es lo mas dificil de ser
madre trabajadora?

- ¢ Qué tiempo compartes con
tu hijo?

- Qué expectativas tienes
como madre?

- Entrevista
semiestructurad
a

- Historias de
vida
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- ¢ Tu trabajo interfiere en tu
labor como madre?

Identificar las
expectativas frente a su
vida, como mujer, madre,
esposa y trabajadora que
labora en la Universidad
de Narifio.

Establecer una
relacion de los
sentimientos, entre las
trabajadoras, cuando
asumen el rol de mujer,
rol de madre y rol de
esposa con relacién a su
trabajo.

Rol de esposa

Rol de
Trabajadora

El sentir de la
mujer como
esposa

El sentir de la
mujer como
trabajadora

- ¢ Cémo te sientes como
esposa?

- ¢ Cual crees que debe ser tu
labor como esposa?

- ¢ Qué significa el amor para
ti?

- ¢ Qué papel juegas dentro
de tu familia?.

- Es importante tener una
pareja?

- Como es la relacion con tu
pareja?

-¢ En que forma te colabora tu
pareja cuando trabajas?

-¢ Es facil ser trabajadora y
esposa?

- ¢ Qué expectativas tienes
como esposa?

- ¢ Como influye tu trabajo en
tu rol de esposa?

- ¢ Qué significa el trabajo
para ti?

-¢,Consideras que por ser
mujer eres discriminada en tu
trabajo?

Entrevista
semiestructurad
a

- Historias de
vida
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Hacer algunas
recomendaciones para
mejorar algunos de los
problemas  presentados
en la vida de las
trabajadoras de la
Universidad de Narifio

- ¢, Qué cambiarias en tu
trabajo?

-¢ Qué expectativas tienes
como trabajadora en la parte
administrativa de la
Universidad de Narifio?

- ¢ Influye tu condicion de
mujer en tu trabajo?

- ¢, Consideras que eres una
persona diferente a cuando
entraste a trabajar ala
Universidad o eres la misma?
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9. PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS DE LA INFORMACION.

De acuerdo al proceso metodoldgico la investigacion se ejecutd en dos fases:
Una fase exploratoria y otra fase de profundizacion; en la fase exploratoria tiene
como proposito explorar el objeto de estudio que son las trabajadoras de la
Universidad de Narifio que tiene los cargos de: auxiliares administrativas,
auxiliares técnicos, secretarias y técnicos y la fase de profundizacién es la que
corresponde al andlisis de resultados.

Para comenzar el andlisis de la informacion se realizaron los siguientes pasos:

- Se realizaron entrevistas a la trabajadoras

- Trascripcion de entrevistas

- Organizacion previamente establecida, de los contenidos que estaban
relacionados con las categorias principales.

- Tomar los datos mas relevantes de las entrevistas

A partir de este primer momento, se hace la descripcién de cada categoria
interrelacionando los datos mas significativos y generando un primer nivel de
interpretacion. La construccion de éste sistema de categorias da cuenta de un
campo de agrupacion tematica que configura los temas centrales de la
investigacion.
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10. ANALISIS DE LA INFORMACION

10.1 COMO SE IDENTIFICAN LAS TRABAJADORAS EN SUS DIFERENTES
ROLES

10.1.1 COMO SE VEN COMO MUJERES
- Lo que Significa ser Mujer

Segun Faludi (1992), una mujer es el ser humano de sexo femenino, en
contraste al masculino, que es el hombre. El término mujer se usa para indicar
diferencias sexuales bioldgicas, distinciones de género en su papel atribuido
culturalmente, o ambas cosas.

En el grupo de trabajadoras que participaron en la investigacion cada una de
ellas maneja lo concerniente a la definicion de mujer, que se basa en lo que
representa para ellas ser mujer dentro de un contexto social machista. Esta
definicibn ayuda a comprender la forma de interactuar y pensar del grupo en el
ambiente que las rodea.

La imagen de mujer esta conformada, para la mayoria de las trabajadoras, por
tres factores, a saber:

a) como un ser ligado a la procreacion;
b) en relacion con otro, y
C) ligada al hogar.

Respecto al primer punto, cuando se refieren al ser de las mujeres, todas las
trabajadoras hablan de “ser madres”, de lo cual se puede deducir que todas
piensan que el ser madre es la funcién principal de la mujer, y esto no porque
quieren, Sino porque creen que esa es su naturaleza y la mision del ser muijer.

Para Elizabeth Badinter (1992), la funcién de la mujer, es ser mujer, y no ser
madre. Ser madre, es una opcion, una posibilidad, no una obligacion; por lo tanto,
es una decisidbn que deben tomar las mujeres en forma independiente, como
personas autonomas. Y la sociedad les deberia dejar libre la decision de tener
hijos o no.
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Pero culturalmente en la ciudad de Pasto, en latinoamérica y en la mayoria de
los paises la sociedad ha creado la idea de que las mujeres nacieron para ser
madres, que por “instinto” todas las mujeres deben ser madres. Desde esta
perspectiva, a las mujeres se les ha hecho creer que su principal funcion en la
sociedad es ser madre, y desde pequefia la nifia es educada para ser madre,
mediante juegos y creencias arraigadas sin fundamento.

Las trabajadoras de la Universidad de Narifio no son la excepcion a esa
concepcidn tradicional, para ellas, ser madre no es una opcién, sino, como ellas
muy bien lo dicen, es su realizacion, es posibilitar la practica de su identidad, de su
ser. En esta forma, para estas trabajadoras ser madre ser convierte en el nucleo
de su realizacion personal como mujeres, lo que se refleja cuando definen qué es
ser mujer:

“Un ser humano perfecto, creado por Dios, dotado de
inteligencia, capacidad creadora y tenacidad con cierta dosis
de sensualidad, sensibilidad y ternura posee ademas el don
de dar vida”.

“Es algo indescriptible no puedes expresar todo lo que es
mujer; amor, apoyo creacion, capaz de multiplicar vidas, sin
nosotros los hombres no son nada”.

“Es un agrado porque desempefian un papel diferente al del
hombre como es ser madre que es lo mas hermoso de la
vida”.

Para estas las trabajadoras es claro que ser mujeres implica ser madres
cuando dicen’ que la mujer posee el don de dar vida’, ‘capacidad de multiplicar
vida’; como se dijo anteriormente ellas estdn  estrechamente ligadas a la
procreacion, lo que, a su vez, las hace sentir plenamente realizadas a nivel
personal.

El aspecto cultural dominante de “ser madre” recae sobre toda mujer sin
importar clase social, el ser madre otorga identidad como mujer. Esta
caracteristica es trasmitida de generacion en generacion ya que cada una lo vive
en sus hogares y seran aprendidas por las que vendran en el futuro volviendo el
significado de ser mujer en un concepto ciclico, un tanto dificil de modificar a pesar
de todos los cambios culturales, ideolégicos que se presenten en cada época.
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- Lalmagen de si Misma

Para las trabajadoras objeto de éste estudio, el concepto que tienen respecto
a las mujeres es empirica porque lo sacan de su propia experiencia, es decir,
como resultado de evaluar todas las funciones que han tenido que desempefiar,
algunas en forma simultanea, asi como todas las actividades que ellas han
realizado en el desempefio de esas funciones, en consecuencia, para ellas, el
balance de ser mujer es la de ser una persona, como lo dice alguna berraca.

Se ven a si mismas y se consideran fuertes a las situaciones dificiles, por lo
que se puede decir que, en general, el grupo de trabajadoras tiene un concepto de
ellas como mujeres muy alto. Consideran que la mujer es un ser fuerte capaz de
salir de cualquier situacién que se le presente, capaz de salir adelante como
persona y como madre; al ser producto de la experiencia personal, esto significa
que ellas tienen una alta valoracion de si mismas en cuanto a su capacidad de
trabajo.

Pero, a la vez, como mujeres se ven como personas silenciosas ante su
situacion, que no protestan, sumisas, que simplemente aguantan.

Consideran a la mujer como una persona que tiene la capacidad de ser fuerte
pero tierna a la vez, complementando en ella dos factores: dureza y ternura. Para
responder a sus diferentes situaciones, las mujeres unen la fuerza y la
capacidad de luchar con el ser afectivas y sensibles y asi lo afirman en las
entrevistas:

“Ser capaz de asumir los retos que se nos presentan a
diario, significa tener fortaleza y el valor de sobresalir en una
sociedad machista significa también la unién de sentimientos
nobles y buenos”.

Se ven como mujeres de grandes retos, capaces de luchar por lo que quieren y
orgullosas de poder salir adelante con todos los retos y situaciones que se
imponen, se aceptan como son.

“La persona capaz de enfrentar cualquier dificultad por mas
dolorosa que sea, es la persona que lucha, es fuerte,
trabajadora pero sabe brindar amor, consentir y es la
persona pendiente de todo, la que lidera y mantiene el
hogar”.

En algunas repuestas, se puede observar que la familia es muy importante para el
concepto que ellas, tienen, de si mismo, ya que ésta es la razén principal que ellas
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tienen para luchar, ser fuertes y es una forma de recordar ante ellas mimas el
papel que deben desempefar en la sociedad.

Es importante resaltar aqui como la mujer se acepta asi misma y se ve como una
persona que puede sortear y salir adelante ante cualquier situacién por dificil que
se le presente, éste aspecto no es visto por la sociedad ya que siempre es
catalogada como el sexo débil, es muy dificil sobre todo en nuestra region en
donde impera el machismo hacer pensar diferente.

“Es grandioso podemos procrear, multiplicar, dar amor,
tranquilidad; somos unas berracas'’ ya que a pesar de que
tenemos muchas responsabilidades como hogar, familia, t
trabajo, no nos quejamos, somos llamadas sexo débil y no se
dan cuenta que somos mas fuertes que los hombres para
enfrentar cualquier situacion™?®

Desde una vision critica, para un sector de las trabajadoras, hoy el concepto
de mujer esta ligado al ser humano como objeto de publicidad. Lo miran
criticamente por el papel que han jugado los medios de comunicacion en la
reduccién que se ha hecho de las mujeres como medio de ventas. Desde este
punto de vista, afirman que ser mujer:

“Es un objeto de publicidad y sexualidad, la sociedad ha
jugado con nosotras como le plazca y no se dan cuenta que
ser mujer es un verdadero camello desde muy temprana
edad nos toca pelear con nuestro cuerpo, cuando notamos
todos los cambios y este es el comienzo de un calvario: toca
mantener el hogar, educar a los hijos, administrar el dinero,
cocinar bien y mantener a todo el mundo contento™®

En estos conceptos se nota que hay rechazo a ser mujer objeto, ya que dicen
que la mujer es utilizada como simbolo sexual, esto se ve muy claramente en los
medios audiovisuales que hasta para la venta de cemento tienen que utilizar una
mujer desnuda. Por otro lado, también se nota descontento por la responsabilidad
que la sociedad, en donde predomina el machismo, ha dejado en la muijer.

Las mujeres en su afan de ser parte activa de la sociedad, se han colocado
muchas responsabilidades: vinculacion a un trabajo remunerado, tiene que

7 La negrilla es decision de la investigadora para resaltar la esencia del testimonio.
18 Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.

' Testimonio dado en entrevista realizada en la ciudad de Pasto en el mes de julio del 2007.
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responder con todo el oficio de una casa, atender al esposo —alimentacion,
cuidado de la ropa, atencién sexual, trato afectivo—, entre otros, la atencion, el
cuidado y desarrollo psicosocial y moral de los hijos, son algunas de las
obligaciones con las que las mujeres deben responder cuando deciden ser mas
que amas de casa.

Sobre qué piensan de si mismas, afirman que se aceptan como sony que
tienen un gran sentido de superacion, quieren estar en constante actualizacion y
asi lo afirman:

“Soy una persona con muchas ganas de triunfar, salir
adelante”
“Me gusta leer mucho, siempre estar actualizada en muchos
aspectos”
“Quiero estudiar una especializacién y estar en constante
superacion ya que es la uUnica forma de salir adelante y
mejorar el futuro de mi familia y sentirme bien conmigo
mismo"®

Se puede apreciar en las afirmaciones anteriores que las trabajadoras no
quieren quedarse estancadas y siempre estan en constante blsqueda de que
hacer algo con sus vidas para que luego no sientan frustracion al ver que no
alcanzaron sus metas propuestas.

Estan convencidas de que la Unica forma de sacar a su familia adelante es
preparandose académicamente y tener la experiencia suficiente para
desempefarse en cualquier cargo.

10.1.2 COMO SE VEN LAS TRABAJADORAS EN SU ROL DE MADRES
- Sentido de la Maternidad

El mandato cultural dominante de “ser madre” recae sobre toda mujer sin importar
clase social, aunque el modo de percibir y vivir la maternidad adquiere diferentes
caracteristicas segun el sector social de pertenencia, las diferentes culturas, la
generacion (adolescentes, jévenes o adultas) y el espacio de socializacion.
(Marcus. J 2005).

20 Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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En los diferentes sectores de la sociedad, el ser madre otorga identidad como
mujer, pues se siente un individuo completo en tanto madre, ya que su hijo es su
alegria y su justificacion.

Existen imagenes de género tradicionales que tienden a identificar de una manera
muy estrecha mujer y maternidad. El concepto de maternidad depende los
estratos sociales; la maternidad temprana es culturalmente mas aceptada en los
estratos bajos, asi como la cantidad de hijos por mujer suele ser bastante mas
elevada que en los sectores medios y altos. En cuanto a estos ultimos, cuanto
mas jovenes, instruidas y activas son las mujeres, asocian en menor grado el logro
y la felicidad femenina con la maternidad. En ellas persiste con vigor el deseo de
desarrollarse en el mundo del estudio y del trabajo. Asi, la maternidad se posterga
hasta alrededor de los treinta afios, planificandola con relacion a otras esferas de
la vida. (Marcus. J 2005).

Para este grupo la maternidad es muy importante dentro de sus vidas y asi lo
afirman cuando dicen:

“Es un acto sublime, es la proyeccién de la mujer, es dar
vida y poner a prueba todas las estrategias maternales
innatas para cuidar y preservar ésta nueva vida”

“Es lo mejor que le puede pasar a una mujer, es sentir y ver
la vida de otra manera, es valorarla, ser madre es sentirse
completa porque crea en ti, una serie de sentimientos
inexplicables pero hermosos, ser madre es sentir que esa
personita es tuya y que nadie te lo va a quitar, tu lo formas, lo
ves crecer y trabajas para que él nunca sufra”

En las anteriores afirmaciones se confirma que ser madre, hace de la mujer una
persona diferente a lo que era cuando no tenia hijos; sus sentimientos cambian, la
responsabilidad, nuevos retos y una vida por sacar adelante. Todo gira en torno a
su hijo, trabaja, se prepara académicamente, vela por su hogar; siempre para que
sus hijos estén bien.

“Ser madre es una bendicion, no todas tenemos ese
privilegio; pero ahora con tantos cambios sociales se hace
mas dificil entender y comprender a los hijos”.

“ser madre significa para mi una gran responsabilidad es una
vida que estd en tus manos la cual debes proteger, amar,

2 Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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ensefiar caminos buenos, malos y sobre todo dar la libertad
de decidir a que siempre escojan el camino correcto.”

“Ser madre para mi significa entrega total, no piensas en
nada mas que en tus hijos trabajas para ellos, cocinas con
carifio, estas pendiente de todo”.

“Ser madre es lo mejor que me ha pasado”

Para las trabajadoras de la universidad el sentido de ser madre es muy
importante en sus vidas, se nota en todas las afirmaciones, que culturalmente
fueron educadas para ser madres y estan convencidas que el objetivo final de toda
mujer es ser madre. Pero todas ven en el hecho de ser madres una gran
responsabilidad ya que deben hacer crecer a ese hijo con muchos valores para
gue luego no tenga problemas sociales ni emocionales.

- Los hijos llenan el Hogar

Para las mujeres, como en este caso las trabajadoras, la experiencia de
tener un hijo hay que interpretarla en doble via: por una parte, como ya se anoto,
es la realizacion de ellas como mujeres; pero, por otra, para las mujeres el hijo
adquiere una connotacion que va mas alla de su realizacion personal.

Por lo que expresan, para ellas los hijos se convierten en la razén de su
existencia, le dan sentido a su vida individual; pero, ademas, los hijos les permiten
“llenar” lo que ellas denominan “los vacios del hogar”, con los hijos se tiene “con
quien compartir con quien ser feliz’. Se deduce que, para ellas los hijos,
representan la parte afectiva que no encuentran con sus parejas; el vacio del
hogar no se refiere a objetos materiales, sino a vacio afectivo, con los hijos se
tiene “con quien compartir”, “con quien ser feliz”:

“mis hijos son mi tesoro lo mas grande de mi vida el mejor

regalo que me ha dado Dios”

“mis hijos llenan mi hogar”
En cuanto a tener hijos, ellas lo ven como un punto bien positivo, tienen
compafia, una razon de subsistencia; como algo para luchar en la vida. Todas

desean tener una buena relaciébn con sus hijos de afecto y amistad, mas que
convertirse en unas regafionas quieren volverse amigas de sus hijos.
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“ los hijos se convierten en la razén de vivir”
“con ellos todo cambia”

“Ser madre es lo maximo que le puede pasar a una mujer,
tiene toda una vida con quien compartir con quien ser feliz”

“soy muy feliz con mi hijo llena mi vida entera”*

- Inseguridad frente a la maternidad

No hay academias en donde le ensefien a las mujeres cémo debe criar a
un hijo, en este sentido, a ellas siempre les queda la duda de si lo hizo bien, o lo
hizo mal, esto es un proceso que se ve a largo plazo cuando ya sus hijos estén
grandes y ya no hay nada que hacer. Las trabajadoras, tienen muchas dudas en

cuanto a la crianza de los hijos; y asi lo afirman:

“a pesar de que como madre me siento muy bien y me siento
bendecida por Dios por los hijos que me ha dado, siento
muchas dudas porque ese rol se ejerce con base en la
intuicion y en la malicia indigena, no existe un centro
educativo en donde le ensefien a una a ser mama

“Me siento muy bien y afortunada con mis hijos, llenan mi
vida cada rincon de mi hogar, cada espacio es la fuerza que
me motiva para seguir adelante, pero no se si estoy haciendo
bien mi trabajo como madre.”

“pero muchas veces no se como actuar con ellos”.

“Me siento muy bien con mis hijos a pesar de todo”

“ser madre es labor muy dura pero a la vez gratificante
ensefarle a mi hijo a ser un hombre de bien”

22 Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del

2007.
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“Me siento realizada y feliz de ver a mis hijas crecer y siento
satisfaccion de verlas crecer como personas aunque a veces
tengo muchas dudas de que si hago bien o mal”

“Me siento la persona mas complacida den ser madre, los
hijos llenan el hogar y hay que tener mucha responsabilidad
hay que darles mucho amor y ensefiarles muchas cosas,

esto hay que asumirlo con mucha seriedad y compromiso”®.

En cuanto a la maternidad también se presenta una dualidad ya que si todas las
trabajadoras estan contentas de ser madres, piensan que es una responsabilidad
muy grande que tienen y que no saben muchas veces como afrontar las diferentes
situaciones que se presentan. Todas desean tener hijos en futuro utiles a la
sociedad bien, bien formados con su hogar, sus hijos etc.

10.1.3 COMO SE VEN LAS MUJERES EN EL ROL DE TRABAJADORAS
- Sentido de la relacién institucional

Para el grupo de trabajadoras, es un orgullo trabajar en la Universidad de
Narifio. El tiempo que llevan laborando en esta institucion les ha permitido un
desarrollo personal en diferentes campos, por lo que a nivel individual las ha
hecho sentirse importantes:

“Me siento muy bien por trabajar en la Universidad de
Narifio, me ha permitido cumplir en parte mi proyecto de vida,
creo que desde mi cargo y mis funciones he aportado con un
granito de arena a que la Universidad funcione bien, he
adquirido muchos conocimientos y amigos”

“Me siento excelente, el tiempo que llevo en la Universidad,
me ha permitido superarme, capacitarme, tener lo que tengo
econdémicamente, tener muchas amigas y amigos”

“Me siento orgullosa, encantada de trabajar, es importante
ocupar un puesto en la universidad ya que es una institucion
muy nombrada, es una institucién formadora de la juventud,
uno aprende muchas cosas aqui.”

2 Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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“La universidad es una gran oportunidad para crecer como
personas nos brinda la posibilidad de aprender muchas
cosas en diferentes areas”

Las trabajadoras sienten orgullo y se sienten muy bien por trabajar en la
Universidad de Narifio, ya que es una institucion de mucha importancia a nivel
regional y nacional, consideran que han aportado con un granito de arena a una
buena labor como es la educacién y quieren mucho a la institucion.

Algunas de las trabajadoras sienten todo lo contrario, que
institucionalmente si han sido reconocidas como trabajadoras y como personas, lo
que hace que ellas se sientan bien en su trabajo en todo sentido, esto
emocionalmente es un punto muy importante ya que si se esta feliz con lo que se
hace, esta armonia se refleja tanto en el trabajo como en el hogar.

“Todo el tiempo que laboro en ésta institucion, siempre he
trabajado en la misma dependencia y si me siento valorada y
util en el trabajo que desempefio, he tenido jefes que siempre
estdn apoyandome y de los cuales he aprendido mucho,
aungue algunas veces es esclavizante™*

Para la mayoria de la poblacion objeto de este estudio, relacion que haya entre las
funcionarias y jefes es importante, ya que de esta depende que la funcionaria este
bien emocionalmente, debe ser una relacién de respeto y amistad

10.1.4 LAS TRABAJADORAS COMO ESPOSAS

- Laimportancia de la pareja

La verdadera relacion de la pareja comienza cuando se desvanecen las
ilusiones, cuando las expectativas se vuelven mas reales y cuando se aprende
que las propias necesidades no tiene porque ser satisfechas en forma
incondicional por el otro. Ademas todas aquellas actitudes del compafiero que
antes le agradaban se pueden tornar molestas por el simple hecho de la
permanencia.

% Testimonio dado en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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Por lo general hemos sido educados para tener un ideal de relacion de
pareja, que conducia al amor roméantico cuyos ideales de disponibilidad absoluta,
fidelidad eterna vy total compromiso nada tienen que ver con la realidad de la
pareja®

Hasta hace algunos afos, para las mujeres pastusas, al igual que las
colombianas, para poder ser madres era necesario el matrimonio, entendido como
un compromiso hasta que la muerte los separe. Bajo este criterio, las mujeres
sofiaban con tener una pareja que las iba a acompafar por el resto de su vida.
Hoy las cosas han tenido algunas variaciones.

En el aspecto de tener o no pareja, hay dos grupos: por un lado, estan las
trabajadoras, que creen que, tener pareja es importante, porque tienen compafiia
y respaldo. Consideran que la pareja proporciona estabilidad emocional en sus
vidas y en el desarrollo de su familia; se sienten seguras para seguir adelante y
tomar las decisiones acertadas, también que es importante tener pareja para que
los hijos crezcan con una figura paterna en la casa, y que esto es muy
representativo para los hijos. Otra razdn para estar acompafiadas es que cuando
los hijos se vayan no van a quedar solas:

“Tener pareja es importante cuando hay apoyo mutuo, amor
reciproco cuando los dos comparten objetivos y metas
cuando hay verdadera amistad cuando se convive con el otro
respetando su individualidad sin posesion ni opresion del
otro”

Una parte del grupo de investigacion esta de acuerdo que en una buena
relacion de pareja es muy importante las actividades que se comparten juntos y
gue como los dos trabajan solo tienen para compartir juntos el fin de semana y
que lo aprovechan para salir en familia; también es importante las cosas que
tienen en comdn como el gusto por las mismas comidas, la edad, y la forma de
pensar, actuar y llevar la vida, esto hace que se compenetren el uno con el otro y
su relacién hasta el momento sea muy buena con sus parejas.

“Para mi es muy importante tener pareja si te entiendes con
esa persona y comparte suefios y trabajan por ellos. Los
hijos se van y quedamos solo los dos como cuando
comenzamos”®

% ROJAS DE GONZALEZ Nelly. La Pareja. Santa Fe de Bogota. Editorial Planeta.1995. p17
%6 Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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Pero, por el otro lado, hay afirmaciones encontradas, en cuanto se
encuentran las trabajadoras para quienes tener pareja no es tan importante. La
mayoria de ellas, consideran que no han encontrado la pareja ideal y que han
decidido vivir solas con sus hijos, ya que no se encuentran hombres que ayuden
en igualdad de condiciones a todo lo que hay que hacer en el hogar, por lo que
ellas no se sienten respaldadas, creen que es mejor vivir solas que mal
acompafiadas:

“Soy madre cabeza de familia, separada hace varios afios,
estoy muy bien asi”

“Estoy bien sola tengo mi hija y ella llena todo mi hogar, mas
vale sola que mal acompafada”

“No tengo pareja vivo bien asi”

En un grupo de la investigacion se nota que la libertad es muy importante
para ellas, y piensan que si hay pareja; deben estar ligadas a todo lo que la pareja
diga, ellas han vivido esta situacion en sus casas de origen y no quieren repetir la
misma historia en donde el papa decia lo que se debe hacer o no en la casa y asi
lo afirman:

“vivo muy bien asi: salgo y entro a la hora que quiero de la
casa sin dar explicaciones a nadie, cocino para mis hijos lo
gue nos gusta, veo el programa que quiero, no dependo ni
emocional, ni econémicamente de nadie”.

Se observa que lo que debe primar en una relacién de pareja para que esta
funcione bien es el respeto, la comunicacién, el amor y la amistad; pero estas
caracteristicas depende de mucho del contexto de la pareja.

Para comprender la interaccion de la pareja debemos recurrir al andlisis de
uno de los mas importantes aspectos que intervienen en ella y que se relacionan
con la SIMETRIA y la ASIMETRIA observada en la mayoria de los vinculos. En
este aspecto fundamental podriamos incluir, en la practica aquellos factores de
importancia que deben considerarse entre los miembros de la pareja o de la
familia. Tal es el caso de las diferencias socioculturales, ideoldgicas, sexuales,
econoOmicas, educacionales, legales raciales y religiosas segun como cada uno
de los integrantes maneje estos aspectos desiguales surgirédn, o no, los conflictos
entre ellos.27.

’’ ROJAS DE GONZALEZ Nelly. La Pareja. Santa Fe de Bogota. Editorial Planeta.1995. p 28
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“tener pareja es bueno pero cuando hay apoyo,
comprension, amor, amistad, cuando se respeta del uno al
otro en su individualidad de lo contrario es mejor vivir sola”®

Como se puede ver, para que la pareja, funcione bien se debe tener en
cuenta aspectos como region, dindmica familiar, escala social; una pareja
conformada por un narifiense y una antioquefia hay muchas diferencias sociales y
familiares por lo que debe primar el respeto a la individualidad para que esa pareja
funcione bien.

- El significado de ser esposa

cComo esposa quiero ser: una compafiera, la mejor amiga, su
amante y ser su razén por la cual luchar cada dia”

“Como esposa siento que debo ser una compafiera con
guien compartir aspectos gratificantes y un apoyo al
momento de hallar soluciones”

Estas mujeres ven en sus parejas una razén por la cual luchar cada dia y
una fuente de amor, la comunicacion es importante para una buena relacion.

La pareja que se comprende es aquella que tiene la capacidad de
comunicarse intimamente con la base de un conocimiento mutuo, las sonrisa, el
lenguaje particular, las actividades positivas permiten que la pareja se acerque, se
comunique particularmente y sepa cuando compartir hechos y situaciones
agradables a ambos o rechazar aquellas que no son del gusto de alguno de los
integrantes de la pareja29

“Como esposa me siento muy bien, me considero una buena
esposa, soy amigable, comprensiva, para nada regafiona
guiero mucho a mi esposo y siento respeto por él”

“Como esposa me siento bien. Creo que para que una
relacion funcione bien debe haber amor, comprension y
mucha comunicacion”

%8 Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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Para este grupo la comunicacién, el respeto, el dialogo, el tomar las
decisiones juntos es la base para tener una relacion sélida y duradera.

"Bien como esposa me siento bien, hay comunicacion y
apoyo mutuo™°

“Bien aunque nos falta comunicacion pasa al igual que con
los hijos, el tiempo y el trabajo nos absorbe hasta perder
poco a poco el interés por la pareja”

Otro grupo de trabajadoras coinciden en que la labor como esposa es
cuidarse mutuamente, que debe haber amor, respeto, fidelidad y sobre todo debe
existir mucha comunicacién ya que la falta de ésta lleva al deterioro de la relacion
y asi lo afirman:

“Como esposa me siento muy mal, pasamos poco tiempo
juntos lo que ha hecho que se pierda la comunicacién y esto
estéd causando desinterés en la relaciéon”

“Creo que no estoy pasando el mejor momento como esposa
ya que nuestra relacion se volvid una sola monotonia, uno
llega cansada a seguir trabajando en la casa y no tiene
ganas de nada mas, ni siquiera conversar”.

Las trabajadoras consideran que la labor como esposa es un punto fuerte
para que una relacidon perdure y como en toda relacién debe haber respeto, y
mucha comunicacion, ellas en sus entrevistas asi lo confirman:

“La labor de una esposa es cuidarse mutuamente del uno al
otro, tanto en las buenas como en la malas debe haber
mucho carifio, respeto, fidelidad y amor”

“La labor como esposa debe ser mds como de amistad para
comentar todas las experiencias y la cotidianidad, compartir
suefios y dedicacion mutua”.

“Mi labor como esposa es de apoyo constante y
participacién y apoyo constante en todo lo que pase en mi
hogar por pequefio que parezca”

® Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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“La labor como esposa es estar con la persona que uno
escogi6é para compariero en las buenas y en las malas, creo
en la relacién duradera ‘para toda la vida siempre y cuando
haya amor, apoyo y comprensiéon mutua”

“La labor como esposa es ser compafera y amiga
respetando sus espacios y diferencias y haciendo respetar
los mios™*

En cuanto a la labor como esposa todas coinciden en que si uno escogio a
una persona como comparfiero, se debe estar con ellas en las buenas y en las
malas, debe haber respeto mutuo, comprension y luchar por suefios y metas en
comun.

- Representacion y colaboracion de la pareja en el hogar

La mayoria de las entrevistadas opinan que sus parejas colaboran en el
hogar de y esto es lo que afirman:

“tengo un excelente esposo, me colabora en todo lo que
pueda: cuida a los nifios, los asesora en sus tareas y pasa
las tardes con ellos”

“Los dos nos repartimos el trabajo que hay en la casa, me
colabora con los nifios, con las tareas y los oficios del hogar.

En las afirmaciones anteriores, en cuanto a la colaboracién que sus parejas
prestan en sus hogares se nota que esta desapareciendo el machismo que existia
antes, ahora los hombres se estan metiendo cada vez mas en las actividades del
hogar, aceptando que su pareja debe trabajar y que como los dos trabajan
entonces parejo hay que ayudar en los oficios domésticos se ve que esta ya no es
una tarea solo de la mujer sino que es una tarea compartida.

En otras afirmaciones se nota que el machismo sigue reinando en sus
hogares y que los hombres se limitan a hacer el trabajo de la calle y que muy poco
o nada colaboran en sus hogares, por otro lado se ve como las mujeres son las
gue propician este machismo cuando dicen que:

% Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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“Me colabora el tiempo que puede ya que el también trabaja”

“Mi esposo como también trabaja me colabora muy poco en
la casa”

“El trabaja y cuando llega, llega mas cansado que Yo,
entonces me toca a mi seguir con todo el, oficio y trabajo de
la casa, el horario se me extiende hasta las 11 de la noche
terminando muerta del cansancio”?

“Por motivos de trabajo para él es dificil ayudarme, me toca
muy duro, me toca todo el trabajo del hogar”

"Colabora en la vueltas que hay que hacer en la calle: pagar
servicios y vueltas que por horario no las puedo hacer”

Como se ve hay afirmaciones encontradas hay parejas que colaboran en la
casa con todos los oficios de la casa, la crianza de los hijos, las tareas. En
cambio otras parejas no colaboran en nada en la casa con la disculpa de que
trabajan, aqui se ve claramente una muestra de machismo ya que si los dos
trabajan los dos llegan igual de cansados y por lo tanto igual deben ayudar en la
casa.

10.2 SENTIMIENTOS Y DUALIDADES AL DESEMPENAR SUS DIFERENTES
ROLES

- Entre el ser y el deber ser

Todas las trabajadoras, sin excepcion, se sienten complacidas con su sexo,
les gusta ser mujeres, entre ellas no hay dudas, por lo menos no lo expresaron,
con ser mujeres. Hay complacencia con este sexo.

Pero, en todas hay una dualidad entre su ser individual y su ser social, es
decir, entre el gusto por ser mujer y el disgusto por las funciones que la sociedad
le asigndé a las mujeres. Las trabajadoras se ven muy satisfechas con ser
mujeres; se perciben como personas llenas de cualidades y de habilidades, a
pesar de lo injusta que es la vida con su sexo.

% Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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Esa forma de verse como género se puede sintetizar asi:

“Me siento bien como soy, una mujer con defectos y virtudes
con cualidades fisicas y emocionales muy particulares que
me diferencian de los demas”

“Me siento bien y satisfecha de ser mujer, a pesar, de que
nos toca muy duro ya que tenemos muchas
responsabilidades encima”.

“Me siento bien de ser mujer pero considero que es un
camino muy largo de sobrellevar™?

“Me siento orgullosa de ser mujer aunque en algunos
momentos me parece que la vida es injusta con nosotras”.

La identificacibn como hombre o como mujer tiene un aspecto dinamico, que
nos lleva a comportarnos como nosotros creemos que se debe comportar un
hombre o una mujer en las multiples situaciones que se nos presentan en la vida.
Esta identificacién de la conducta humana esta condicionada al aspecto bioldgico
y al cultural para la determinacion de roles (Badinter:1992).

En una sociedad machista ser mujer implica retos muy particulares, porque
ella debe trabajar, ser madre y esposa; asumir todas las responsabilidades ya que
asi se lo han inculcado desde pequefia tanto en la familia, en la escuela, como en
la sociedad en general. A su vez, la sociedad las lleva a ellas y a los hombres a
exigir este comportamiento como la forma moral de ser mujer, si ellas no cumplen
con todas esas funciones y actividades, no es una buena mujer.

A éstas trabajadoras las inquieta ver cdmo a las mujeres, se les deja toda la
responsabilidad del hogar, a la que se le suman todas aquellas que ella quiera
realizar como persona; si trabaja seran estas funciones mas las del hogar; si
ademas estudia seran: las funciones del hogar, méas las funciones del trabajo, mas
las de estudiante, y asi sucesivamente.

Tanto para el hombre como para la mujer no hay una division contemporanea
del trabajo, que abarque todas aquellas actividades, a las que tienen derecho, y
que en el caso de las mujeres son las que ellas realizan. Se debe pensar en una
organizacion de la sociedad y de las instituciones donde las responsabilidades

* Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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sean distribuidas mas democréaticamente o se organicen los trabajos de tal manera
que se reduzca la carga de las mujeres.

La mujer que trabaja no puede pretender ser una supermujer, capaz de
desempefiar sola varios roles, es recomendable que pida ayuda externa. Para ser
madre trabajadora se requiere de una persona carifiosa, una persona que cuide
de sus hijos y que ayude en el quehacer de la casa.

Pero por sobre esto es esencial el apoyo de la pareja. En este sentido, es
importante que las mujeres les permitan a los hombres integrarse efectivamente al
espacio doméstico, sin miedo a perder terreno en el plano de los afectos con sus
hijos,es necesario que exista una sociedad solidaria, tolerante y flexible en
relacion con el bienestar de sus miembros

Pero ésta organizacion de la que se habla tiene que ver. con las
responsabilidades domésticas de los hombres; con la distribucién de los horarios
de trabajo que deben tener en cuenta el horario doméstico; y con el apoyo del
estado a las madres cuando entran a estudiar, periodo que debe ser sostenido y
subvencionado por el Estado, asi las madres mientras estudian no tienen que
preocuparse por trabajar.

- Dualidad de la mujer frente al trabajo

Todas las trabajadoras objeto de investigacion, son concientes de los
beneficios que han alcanzado al estar vinculadas con una institucién que, como la
Universidad, ademas de la remuneracion econOmica, les ha servido de estimulo
para su crecimiento personal entre ello su motivacion por el estudio.

Sin embargo, a pesar de que se sienten muy bien de trabajar en la
Universidad, consideran que la institucién, no estimula suficientemente a sus
trabajadoras. Para esta afirmacion parten de los siguientes hechos: se mantienen
en el cargo en el cual fueron vinculadas, el aumento de sueldo es Unicamente el
correspondiente al oficial, no hay ascensos y por lo tanto no hay un cambio salarial
visible y reconfortante, estudian porque quieren y no porque, de alguna manera, la
Universidad les reconozca esto para su hoja de vida.

Sienten que su trabajo no es valorado y pasa por desapercibido para las
directivas, lo Unico que les importa es que trabaje, que dé resultados no importa
como; se sienten subvaloradas:

“Considero que es muy importante la labor que realizamos en
la Universidad y se deberia reconocernos constantemente el
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trabajo que realizamos y darle importancia para el bien de la
universidad”

“La labor que realizo en la universidad de alguna manera
aporta al bienestar de ésta y por eso me siento muy bien y
mas que todo util a la sociedad ya que no solo se beneficia la
universidad sino cantidades de jévenes que pasan por ésta
institucion”3*

“Considero que me siento valorada como persona cuando
realizo mi trabajo, pero no reconocida como trabajadora ya
gue no hay ninguna clase de estimulos para los trabajadores”

“Como mujer, ser humano y funcionaria no solo, no se ha
valorado mi trabajo, si no que he sido atropellada en mis
derechos, el trabajo no se reconoce, pasa desapercibido
pareciera que lo Unico que le interesa a la institucion es
recalcar los errores cuando eventualmente se los comete”.

“No valoran mi trabajo ya que lo Unico que importa es que
hagas tu trabajo sin importar que tiempo y que medios
utilizaste para hacerlo”

“Considero que la mujer en cualquier parte es discriminada
laboralmente y aqui en la universidad no es la excepcion, las
directivas nos ven como cosas, nos hacen sentir muy mal,
deberian reconocer nuestra hoja de vida y estimularnos de
alguna manera y reconocer que con nuestro trabajo
aportamos con un granito de arena para ésta universidad”

“No valoran mi trabajo, doy todo mi tiempo, mi juventud, me
gustaria que valoraran nuestro trabajo y nos remuneran lo
justo teniendo en cuenta: hojas de vida, preparacion, titulos,
pero a la universidad le da lo mismo que la trabajadora que
sea profesional o bachiller”®

% Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
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10.3 EXPECTATIVAS Y METAS QUE TIENEN LAS TRABAJADORAS EN SUS
DIFERENTES ROLES

- Entre lo principal y lo complementario

Toda persona, independientemente de su género, tiene metas y expectativas
por cumplir en este aspecto la mujer trabajadora de la Universidad de Narifio
afirma que siempre estd en constante actualizacién, buscando cambios asi lo
expresan en sus historias de vida:

“Decir que he logrado mis metas es muy relativo, las metas
son parte importante de nuestro desarrollo integral y se
trazan desde cuando uno tiene uso de razon hasta cuando
se muere, asi que puedo decir que he logrado muchas metas
pero puedo decir que hay muchas por alcanzar aunque éstas
dependan de factores econdmicos, sociales y psicologicos.
Como expectativas tengo: continuar con la lucha de muchos
suefios y nuevos proyectos, ‘soy un diamante en bruto que
necesita esculpirse para brillar con luz propia”®.

En un mundo tan cambiante y exigente como el de hoy las trabajadoras
piensan que, como personas, nunca se cumple con todas sus metas, siempre
quieren estar en constante cambio buscando nuevos retos y proyectos,
‘terminamos con una Yy ya estamos buscando otra meta’, son orgullosas de estar
en permanente cambio lo que indica que son mujeres dinamicas, con deseo de
superacion personal dicen que deben estar preparadas a todos los cambios que
haya en la sociedad.

Cumplida la meta fundamental de su vida, como es la de ser madre, para el
grupo hay una serie de actividades que cumplir y en su orden son: la familia, asi lo
afirman:

“tener una excelente relacién con mis hijos™’

La familia juega un papel muy importante en sus vidas, ésta ha sido y sera el pilar
de toda la sociedad, en donde se aprende valores, formas de pensar. Para el
grupo de ésta investigacion es importante la relacion que tengan con sus hijos,

% Testimonio dado en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
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siempre estan pendiente de sus hijos en sus tareas, salud, bienestar y tratan en lo
maximo de llevar una relacion estrecha de amor y comprension.

En cuanto a los estudios ya tienen el nivel de estudios profesional, pero
quieren seguir estudiando otras carreras 0 especializaciones, a pesar de que
también tiene como meta, ser buenas madres, quieren estar fuera de la casa el
tiempo que sea posible lo que las lleva a buscar otras actividades como estudios,
cursos etc. Siempre estar en continua superacion académica para estar con el
tiempo y la sociedad tan cambiante y dicen en sus entrevistas:

“estudiar la carrera que me gusta; estudiar una
especializacién y siempre estar actualizada™®

La estabilidad econdmica también es una meta a largo plazo que es muy
importante para las trabajadoras, todas desean en un futuro tener una estabilidad
econémica que les permita ciertos ‘gustos’ como carro, una finca donde
descansar y una buena casa. Todas, como meta final quieren una estabilidad
econdmica y emocional que les permita luego vivir tranquila, sin ningun problema,
eso implica tener ciertas comodidades:

“tener mi casa, mi carro”

“ tener muchas cosas mas, finca para descansar los fines
de semana, casay carro™

El tiempo es un factor de preocupacion para este grupo de investigacion ya que
ejerce presion, cuando, se hacen una evaluacion en lo que han hecho y dejado
por hacer en sus vidas, y dicen que en un futuro, ésta evaluacion hara se que
sientan satisfechas o frustradas por haber alcanzado todas sus metas o parte de
ellas.

El mundo laboral es cada vez mas atractivo para la mujer. Se le ofrecen otras
posibilidades para las cuales esta preparada. Dada su injerencia en los ambitos
académicos, se le abren nuevos espacios para desarrollar las actividades y
ademas tiene mayor posibilidad de adquirir la capacitacion que le permite un
mayor grado de competitividad y competencia ante los hombres. Debe afrontar

* Testimonio dado en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
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también un mundo laboral disefiado solamente para hombres, en el que los
empleos significativos son menores para ella, se le asignan los trabajos de mas
baja jerarquia, considerados femeninos y con menor remuneracion.*

- Visién como madres

Para todas las trabajadoras cuando hablan del futuro de sus hijos, lo que
mas desean es que sus hijos en un futuro sean personas de bien, capaces de salir
adelante e ante cualquier situacion, que sean buenos hijos, esposas (0s), y que
profesionalmente hayan logrado todo cuanto quieran y asi lo afirman en sus hojas
de vida:

“las expectativas que tengo como madre es ver que mis hijos
puedan valerse por si mismos independientes en todo
sentido, que tomen sus propias decisiones y alcancen las
metas que se ha propuesto, formen sus hogares, tengan sus
hijos en fin hagan su vida con los valores que se les ha
inculcado”

“Mis expectativas como madre es sacar a mi hijo adelante,
darle una buena educacion, tanto en el hogar como
académicamente, ser cada dia un buen ejemplo, convertirme
en su amigas y su guia diariamente”

“Mis expectativas como madre es disfrutar al maximo a mis
hijas y dedicarles el tiempo que mas pueda y que en ese
corto tiempo que pase con ellas, sientan todo ese amor que
tengo por ellas para que luego sean una chicas sanas e
integras”

“Mis expectativas como madre, es solventar y satisfacer las
necesidades de mis hijos, para que el dia de mafana se
desempefien en el area que ellos quieran y sean personas
Utiles a la sociedad a través de su realizacibn como
personas”.

“Considero que la expectativa de cualquier madre es ver que
su hijos, o hijas siempre estén bien, ver que lo uno les
ensefid de pequenos, ellos lo reflejen en grandes y que sean
felices, personas formadas, con hogar, trabajo, que logren

4OVILLEGAS PENA, Maria Eugenia. Las supermamas. Bogota. Editorial paidos. 2006. p 128
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los estudios que quieran; que mas le puedo pedir a mi Dios
gue ellos siempre estén bien”

Todas las trabajadoras tienen como expectativas ver crecer a sus hijos,
verlos formados en futuro con su hogar, familia, profesién y que sean personas de
bien. Tienen claro que la familia ha sido y siempre sera lo mas importante en la
vida de toda persona, es alli en donde se aprende valores como el amor, el
respeto y la tolerancia. Una persona sin familia se siente sola, ésta determina
aspectos basicos en su desarrollo.

- Sentimientos que se generan el desarrollo del trabajo y la crianza de los
hijos
No es nada raro, que la mujer una las funciones de madre y profesional. En
estos dias, una verdadera legién de madres pone los pies fuera de casa todas las
mafianas, en direccibn a su puesto conquistado en el mercado de trabajo.
Es al regresar al hogar cuando muchas lo hacen con un sentimiento de culpa por
haber dejado a los hijos con otra persona, como que esperan encontrar toda la
casa hecha un caos en su ausencia®

“Lo mas dificil de ser madre trabajadora es no disponer del
tiempo suficiente para dedicarle a los hijos sobre todo en las
etapas basicas del crecimiento como son: nifiez, pubertad,
adolescencia; ya que éste vacio lo llenan los hijos en
actividades poco formativas como television juegos
electronicos ,en la calle o con amistades poco
recomendables.

“Lo mas dificil de ser madre trabajadora es tener descuidar el
hogar en donde estan los hijos, el esposo y nosotras mismas
debido al corto tiempo que tenemos.”

“Lo mas dificil es el poco tiempo que tengo para mi hogar;
llego a la casa a la 6:30 p.m 6 7 p.m. en este tiempo hay
revisarles tareas, ayudarles a buscar material es para otras
en fin es muy estresante a veces una termina regafidndolos
en ves de darles amor .carifio y ternura

Algunas madres se sienten cuestionadas y consideran que deberian pasar
mayor tiempo con sus hijos; piensan que de ser asi, los hijos lograrian un mejor
desarrollo fisico, emocional y social.

4L VILLEGAS PENA, Maria Eugenia. Las supermamas. Bogota. Editorial paidos. 2006. p 130
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En relacién con este tema hay posiciones encontradas. Algunas, como las
del doctor Robert Cairns de la Universidad de California explican que: “se creia
que el primer afio del nifio era la Unica época en que la mama podria ejercer un
fuerte impacto en su desarrollo intelectual y social. Pero eso no es tan sencillo
como se creia, pues la crianza de los hijos no es solamente compromiso de
vinculos afectivos”. Los hijos pueden hacer otros vinculos con otras personas del
grupo familiar ampliado como los abuelos, tios, primos, que ofrecen otras
posibilidades de desarrollo emocional de los nifios.*

Otros autores consideran que es basico que la madre acomparie al hijo en
la etapa inicial, debido a que con ella establece los vinculos que dan los cimientos
a las relaciones que ellos estableceran en su vida adulta y, ademas, consideran
que estos vinculos son los pilares del desarrollo de la autonomia e independencia,
lo que les facilitara asumirse como adultos maduros y responsables.43

Entre estos dos extremos se da que las madres tienen sentimientos de
culpa, que a su vez generan un sentido de abandono en sus hijos y se ven
abocadas a asumir conductas de sobreproteccion y permisividad, que son
desfavorables para el sano desarrollo de los hijos.

Otro asunto preocupante para la madre trabajadora es la necesidad de
cumplir a cabalidad todas sus funciones: se le exige como madre y como
trabajadora, se le obliga a hacer todo a la perfeccién, y de igual forma, ella exige a
los hijos un comportamiento similar, por lo que es facil que se conviertan en
madres intransigentes que quieren que, al igual que ellas, los hijos asuman
responsabilidades extremas y que se destaquen en los diferentes contextos.

Pero, el desarrollarse como mujer, con una imagen encantadora que le
permita estar a la altura de los patrones que la sociedad demanda y al mismo
tiempo ser una eficiente trabajadora, competitiva, capacitada y realizada como
madre en la crianza de sus hijos, con el establecimiento de una relaciébn arménica
y una estabilidad que propicie ambiente de desarrollo sano y adecuado para los
hijos, no es tarea facil.

De ahi, que es necesario prepararse para la llegada de los hijos; es
importante reflexionar sobre cuél es el mejor momento, establecer prioridades,
pensar si el compariero elegido para acompafarla en este proceso puede asumir
el papel de coequipero que precisa para emprenderlo con eficacia.

Los hijos necesitan el contacto de ambos padres y es necesario que el
tiempo sea Optimo en cantidad y calidad; no es calidad de tiempo dedicar a los

42 VILLEGAS PENA, Maria Eugenia. Las supermamas. Bogota. Editorial paidos. 2006. p 130
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hijos unos minutos antes que ellos se acuesten a dormir; es calidad de tiempo
compartir con ellos, hacerlos sentir importantes, escucharlos, permitir que les
cuenten sus cosas Yy, a su vez, compartir con ellos las propias, dialogar sobre los
pequefios sucesos de la cotidianidad que a los padres les preocupan. De acuerdo
con la etapa del proceso vital individual, los niflos demandaran mas o menos
tiempo de sus padres.*

Los nifios pequefios necesitan dedicacion de mayor tiempo porque estan en
el proceso de establecer y fortalecer los vinculos, pero se debe recordar que no
son los padres los Unicos con los que los hijos se vinculan.

Para los escolares son mas significativas las relaciones con los
compaferos de la misma edad, con los que compiten, se solidarizan, rivalizan y
cooperan, por lo cual los padres deben estar ahi para compartir las vivencias,
entender los sentimientos y ofrecer el apoyo que les permita sentirse queridos y
valorados.

Con los adolescentes, que tienen los vinculos mas fuertes en su grupo
social, es necesario generar el espacio con calidad y cantidad para establecer con
ellos una relacién profunda, que les permita compartir con los padres sus
vivencias y experiencias y recibir de ellos la orientacion que les ofrezca la
posibilidad de hacer elecciones sanas y seguras.

Para el grupo de mujeres, con quienes se realiz0 la investigacion,
consideran el trabajo como un aspecto importante en su vida, tanto para su
desarrollo personal como para el desarrollo econémico de la familia, pero se les
convierte en un impedimento cuando se trata de la crianza de los hijos, ya que
éstos tienen que quedarse al cuidado de terceras personas:

“El trabajo si interfiere en el desempefio como madre,
especialmente cuando los hijos son pequefios y dependen
del cuidado de sus padres, creo que el poco tiempo que uno
pasa con ellos debe ser aprovechado en una buena
comunicacion que les permita a toda la familia compartir y
crecer juntos”.

El tiempo que se debe dedicar a un trabajo no tiene en cuenta la funcion de
la maternidad. Los horarios y la jornada laboral han sido organizados para
personas que no tienen otra responsabilidad que el trabajo. En este caso, para las
mujeres se presenta una contradiccion entre el buen desempefio como madres y
el buen desempefio como trabajadoras.

44 \pid., p 140
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Como necesitan el empleo, ellas sacrifican su funcion maternal en beneficio
del desempenio laboral, porque lo contrario seria quedar sin trabajo:

“Claro que interfiere ya quisiera estar en éste momento con
mis hijos son muy pequefios y necesitan de mi presencia
todavia, cuando ya estén mas grandes ya de pronto ni lo
necesitan a uno, y me he perdido la nifiez de ellos, pero
estoy convencida que la parte econdmica es muy importante
para el bienestar de ellos y toca dejarlos, esperemos con el
tiempo que todos sea por su bien”.

La sociedad, en una forma deshumanizadora no ha generado una politica
clara que favorezca y haga compatibles estas dos funciones: trabajo y maternidad.
De ahi, que para las mujeres un aspecto muy importante a destacar como
trabajadoras es el poco tiempo que les dedican a sus hijos:

“Lo mas dificil es no poder estar el tiempo necesario, sobre
todo cuando ellos estan en esas edades en que necesitan
mayor proteccién y cuidados”

“Lo mas dificil de ser madre trabajadora es tener que dejar a
los hijos con terceras personas, el poco tiempo que pasas
con ellos y todo lo que te has perdido vivir con ellos y cuando
te das cuenta ya estan grandes y el tiempo no da vuelta™?

Para las trabajadoras, lo que mas les genera sentimientos de tristeza,
angustia y a veces hasta sentimientos de ira, es el poco el tiempo que tienen para
compartir con sus hijos. El Unico tiempo disponible para pasar con sus hijos es el
sébado y el domingo, pero tampoco lo pueden dedicar de lleno a sus hijos ya que
tienen que atender oficios de la casa: hacer el mercado, el aseo y otras
actividades que hay que hacer cuando no hay empleada doméstica.

Todas coinciden en considerar que el tiempo para compartir con sus hijos
es muy escaso, en este sentido, el trabajo “interfiere en nuestra labor como
madre”, lo que para ellas significa una pérdida dolorosa en su relacion maternal:

* Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.
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“Solo nosotras podemos sentir la tristeza de dejar a nuestros
hijos todo el dia como se lo merecen, el hecho de no estar
cuando tienen dudas en sus tareas y en su vida es muy
dificil”.

“Por estar trabajando me he perdido los mejores momentos
de la vida de mi hija, momentos que nunca mas vuelven.
Cuado dice su primera palabra, cuando da su primer paso y
muchos momentos méas”.*®

“El tiempo que comparto es muy corto porgue tengo que
trabajar solo los sabados y domingos y en las noches para
hacer las tareas; a la madres trabajadoras nos absorbe la
obligacién y eso me da mucha tristeza™’

Encontramos también afirmaciones, en donde el trabajo no es ningun
impedimento para la crianza de los hijos, ya que mientras los padres trabajan hay
alternativas que los hijos las pueden aprovechar como son academias, centros
culturales, etc.

“Mi trabajo no interfiere en mi labor como madre ya que he
logrado un equilibrio en los diferentes roles que desempefio,
optimizando los pocos momentos que paso con ellos
ofreciendo a mis hijos calidad de tiempo mas no cantidad y
aprovechando el tiempo que me distancio de ellos para que
aprendan y se desarrollen en muchas cosas.”

La madre que trabaja fuera puede ser participante activa en la vida diaria de
sus hijos, sin que esto signifique estar presente las 24 horas del dia. Al final, lo
que esta en juego es algo mucho méas importante que la cantidad de tiempo que
ella tiene para dedicarle a su hijo. Se trata de la CALIDAD DE LA RELACION
entre madre e hijo, y cOmo este tiempo, por menor que sea, va a ser aprovechado.
Cuando la relacion es buena, la madre probablemente no se va sentir culpable por
salir para trabajar. Es mas, una mujer satisfecha profesionalmente, tendra muchas
mas chances de ser una madre dispuesta a establecer con sus hijos una relacion
placentera.*®

*® Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.

" Testimonios dados en entrevistas realizadas en la ciudad de Pasto durante el mes de julio del
2007.

“8 BETINNA. C. Carmen. Mujeres trabajadoras. Bogota. Editorial planeta. 2001. p 76
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CONCLUSIONES

A partir de la informacién recolectada, se puede concluir que:

Las trabajadoras de la universidad, objeto de estudio, tienen muy claro el
significado de si mismas como mujer se sienten bien siendo mujeres, este
significado lo aplican en su desempefio diario en todos los campos, se ven como
personas fuertes pero tiernas a la vez, estos dos factores les permite enfrentar
cualquier situacion que se les presente en su entorno con calidez pero firmeza a la
vez.

Culturalmente les ha sido asignado al hecho de ser mujer, el de ser
madre, lo aceptan y consideran, que, el ser madres las hace perfectas y
realizadas como mujeres; pero se nota una dualidad ya que a pesar de estar
satisfechas como mujeres y madres sienten que para el papel de madre hay que
tener mucha responsabilidad.

Para las madres que tienen hijos, en edad escolar o edad intermedia, la
jornada diaria de trabajo es mas extensa y pesada ya que deben ayudar a sus
hijos en sus tareas escolares o enfermedades porque en estas edades los nifios
son mas propensos a enfermedades, infecciones virales etc, y necesitan mas
tiempo de sus madres.

Las trabajadoras que tienen hijos grandes ven la vida en forma diferente ya
pasaron por la edad dificil de sus hijos pequefios, pero viene otra etapa en donde
se necesita mucha responsabilidad y madurez por parte de sus hijos, viene la
decision de la carrera a escoger, si es en la misma ciudad, o en otra, Cualquiera
que sea la edad de sus hijos la madre siempre esta pendiente de ellos.

Todas buscan que la relacion con sus hijos sea de amistad y mucha
comunicacion y que a largo plazo desean ver a sus hijos bien formados. Dedican
la mayor parte de su tiempo al trabajo lo que no les permite compartir todo lo que
quisieran con sus hijos.

Comparten muy poco en actividades con sus amigas y amigos ya que
estan dedicadas al trabajo, a la familia, a los hijos y a estudiar, la mayoria de las
trabajadoras tienen afan de superacion y con mucho esfuerzo estudian en
programas de pregrado unas, y postgrado otras, con el fin de construir un futuro
solido tanto econOmicamente como emocional, en esta parte se nota que no
hacen vida social ya que todo su tiempo lo dedican a la familia. Consideran a la
familia como el pilar de la sociedad y que hay dedicarle mucho tiempo ya que

81



esto les permitira a sus hijos en un futuro que sean hombres y mujeres bien
formados, capaces de salir adelante en cualquier situacion

Las trabajadoras en su mayoria consideran que laborar en la Universidad
de Narifio ha sido muy gratificante, porque tienen comunicacién permanente con
gente joven, llena de aspiraciones, metas y alegria; al igual en cuanto a la planta
fisica la Universidad estd rodeada de zonas verde, jardines y esto influye
positivamente en su parte emocional en la todas las entrevistadas.

Hay descontento, insatisfaccion dentro de un grupo considerable de
trabajadoras de la Universidad, en el sentido de no hay estimulos econémicos a
su esfuerzo de superacion y capacitacion, como es el caso del personal que ya a
terminado su carrera y su postgrado.

En cuanto a la relaciéon de pareja ésta ha sufrido cambios a lo largo del
tiempo, debido a las diferencias personales y a las diferentes situaciones que se
presentan en el diario vivir. Consideran que la pareja es muy importante dentro
del hogar siempre y cuando haya amor, comprension y sobre todo comunicacion
de lo contrario opinan que es mejor vivir sola.

Para un grupo de trabajadoras la pareja es muy importante, ya que con
ésta se sienten acompafiadas y completas, piensan que nunca van a estar solas y
que por eso hay que cuidar a la pareja darle mucho amor, carifio, comprension y
sobre todo mucha comunicacion. Tambien es importante la pareja en la crianza
de los hijos, ésta ayuda a llevar el hogar dando ejemplo de responsabilidad y
buenos valores.
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RECOMENDACIONES

A partir del andlisis realizado a la informacion recolectada mediante entrevistas y
hojas de vida se hacen las siguientes recomendaciones:

Recomendar ante Bienestar de la Universidad a crear grupos de encuentro que
posibiliten entre las trabajadoras, el compartir con cada una, todas las
experiencias vividas como madres, trabajadoras, esposas y se ayuden en la
solucion de problemas, se recreen y se den un tiempo asi mismas.

Recomendar ante las autoridades competentes de la universidad que a las

trabajadoras se les estimule el esfuerzo que hace por salir adelante mediante el
reconocimiento de su hoja de vida con ascensos salariales.
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ANEXO A : ACUERDO NUMERO -004- DE 2005

ACUERDO NUMERO -004- DE 2005
(Enero 31)

Por el cual se define la politica de suscripcidon de contratos laborales temporales
en la Universidad de Narifio

EL CONSEJO DE ADMINISTRAC10N DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO, en uso
de sus atribuciones legales y estatutarias, v,

CONSIDERANDO:

Que el Articulo 29 del Acuerdo No. 194 de 1993 en su literal fi) establece como
funcion del Rector de la Universidad de Narifio firmar y celebrar los contratos que
se suscriban en la institucion.

Que el Articulo 49 del Acuerdo No. 194 de Diciembre 20 de 1993 establece que el
consejo de administracion es el organismo encargado de asesorar al Rector en la
ejecucion de las politicas administrativas trazadas en la Universidad de Narifio.

Que la administracion central de la Universidad considera que es necesario trazar
una politica clara de suscripcion de contratos laborales temporales, teniendo en
cuenta que los mismos deben fundamentarse en criterios de equidad y de
prestacién adecuada del servicio.

ACUERDA:

ARTICULO 1.- Los contratos laborales temporales se regiran
por el procedimiento, los requisitos y remuneracion
contenidos en el presente Acuerdo independientemente
de la dependencia administrativa o académica y del
origen presupuestal de los fondos destinados a cubrir el
gasto

PARAGRAFO.- Se exceptian de esta reglamentacion los contratos de
los docentes ocasionales de tiempo completo, medio
tiempo y hora céatedra en cualquier nivel educativo, los
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contratos que impliquen participacion en venta de
servicios y los derivados de la suscripcion de convenios
diferentes a los de estudios de postrados.

ARTICULO 2.- Atendiéndose a la complejidad de la funcién los
contratos laborales temporales se clasificaran en uno de
los siguientes niveles:

- Asesor

- Profesional
- Técnico

- Auxiliar

- Secretaria
- Conductor
- Operario

- Vigilante

ARTICULO 3.- los niveles enunciados en el articulo anterior se entenderan
asi:

- Asesor: Los empleados cuya funcién se centra en brindar consejo y apoyo
altamente especializado y particularmente complejo a los funcionarios del nivel
directivo de la Universidad

- Profesional: Los empleados cuya. funciéon se desarrolla en la aplicacion
autonoma de los conocimientos, habilidades, competencias y conceptos
propios de una profesion legalmente reconocida a procesos y tareas que
se desarrollen en determinadas dependencias de la Universidad.

- Técnico: Los empleados cuya funcion se desarrolla en la aplicacion de
conceptos, conocimientos y habilidades propias de una técnica o
tecnologia necesaria para adelantar procesos o cumplir tareas asignadas
a una dependencia y que se adelanta bajo la responsabilidad y
supervision de un jefe de dependencia, un profesional o un asesor.

- Auxiliar: Los empleados que desarrollan labores administrativas o
técnicas relativamente rutinarias en cumplimiento de procesos y tareas
previamente disefiados y bajo la responsabilidad y supervision de un jefe
de dependencia, un asesor, un profesional, un técnico o en general de un
superior jerarquico.

- Secretario: Los empleados cuya funciéon esta dirigida a la trascripcion de

textos, manejo de documentos, recepcién y suministro de informacion
autorizada, levantamiento de las minutas de las reuniones, administracion
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de la agenda de su superior inmediato, atencion al publico y otras labores
propias del buen manejo de una oficina.

- Conductor: Los empleados cuya funciéon esta dirigida a la conduccién de
los vehiculos oficiales de propiedad de la institucion cumpliendo labores
propias de este oficio, de acuerdo al tipo de vehiculo asignado y del
funcionario o dependencia encargado del mismo.

- Operario: Es el empleado cuya funcidn es eminentemente mecanica y
manual. Se incluyen en este nivel los aseadores, mensajeros, jardineros,
etc.

- Vigilante: Los empleados cuya funcion esta encaminada a la proteccion y
cuidado de Ilos bienes muebles e inmuebles asignados a su
responsabilidad por la Universidad

ARTICULO 4.- Para ser contratado en los niveles anteriores el contratista
debera acreditar los requisitos minimos que se describen
a continuacion.

Asesor

Educacion: Titulo profesional
Titulo de Postgrado

Experiencia: Profesional minima de dos (2) afios o tener un titulo de
Maestria en el area.

Profesional

Educacion: Titulo profesional universitario afin con la naturaleza del

cargo

Experiencia: Cursos de entrenamiento en el area o0 dos (2) afios de
experiencia laboral en cargos relacionados con funciones
a desempenfar.

Técnico

Educacion: Titulo de formacion tecnoldgica o formacion técnica en el area

90



Experiencia:

Cursos de entrenamiento en el area o dos (2) afios de
experiencia laboral en cargos relacionados con las funciones a
desempenar.

Auxiliar Administrativo

Educacion:

Experiencia:

Auxiliar Técnico
Educacion:

Experiencia:

Secretaria

Educacion:

Experiencia:

Conductor:

Educacién:

Experiencia:

Operario

Educacion:

Vigilante

Titulo de bachiller en cualquier modalidad.

Cursos o similares en el area o dos (2) afios de experiencia
en cargos similares.

Titulo de bachiller en cualquier modalidad

Cursos de entrenamiento en el area o dos (2) afos de
experiencia en cargos similares

Titulo de bachiller en cualquier modalidad.

Cursos de entrenamiento en el area o dos (2) afios de
experiencia en cargos similares.

Aprobado un (1) afio de educacion béasica Secundaria

Cursos de entrenamiento en el area o dos (2) afios de
experiencia en cargos similares.

Aprobado un (1) afio de educacion basica Secundaria.
Cuando la naturaleza del cargo lo amerite se podran
exigir cursos en el area especifica
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Educacion:

Experiencia:

ARTICULO 5.-

ARTICULO 6.-

ARTICULO 7.-

PARAGRAFO:

ARTICULO 8.-

Aprobado un (1) afio de educacion basica Secundaria

Cursos o similares en el area o dos (2) afios de experiencia
en cargos similares.

El contrato laboral temporal no podrd tener una duracion
mayor de 11 meses continuos o discontinuos en un (1) afio
contado a partir de su suscripcion. Este periodo maximo
incluye las prérrogas y renovaciones.

Corresponde a la oficina de Recursos Humanos vigilar el
cumplimiento de esta norma.

La oficina de Recursos Humanos tomara las medidas
necesarias para dar cumplimiento oportuno a todas las
garantias laborales y obligaciones legales a que haya lugar.

Las asignaciones mensuales para cada categoria seran las
siguientes:

- Asesor $ 1.600.000.00
- Profesional $ 1.200.000.00
- Técnico $ 900.000.00
- Auxiliar Administrativo $ 600.000.00
- Auxiliar Técnico $ 600.000.00
- Secretaria $ 500.000.00
- Conductor $ 500.000.00
- Operario $ 381.000.00
- Vigilante $ 381.000.00

Cuando el contrato sea de tiempo parcial la remuneracion sera
proporcional

Cuando el contrato sea de tiempo parcial la remuneracion sera
proporcional. Cuando el jefe de una dependencia considere
que el cumplimiento de las tareas asignadas requiere la
vinculacion de un empleado temporal debera presentar al
Vicerrector Administrativo una solicitud en la que se describan
con claridad las funciones que se van a cubrir, una evaluacién
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del tiempo semanal que se requiere para cumplirlas y la
posible duracién de la vinculacion.

El  Vicerrector Administrativo o el Vicerrector de
Investigaciones y Pos grados, segun el caso, con la asesoria
de la oficina de Recursos Humanos, evaluara la peticion tanto
desde el punto de vista de la justeza de las necesidades
descritas y su urgencia como de la ausencia de soluciones
alternas para afrontar/as. Si la considera ajustada a las
necesidades del servicio y a las disponibilidades
presupuestales, la clasificara en uno de los niveles
establecidos en el articulo 2°. de este acuerdo y la presentara
al Rector para la decision final

ARTICULO TRANSITORIO: A partir de la fecha de expedicién del presente

Acuerdo, . el Rector de la Universidad de Narifio
implementara los procedimientos transitorios y
tomara las decisiones tendientes a la aplicacion
total de lo estipulado en el presente acuerdo a
partir del segundo semestre de 2005

COMUNIQUESE Y CUMPLASE.

DADO EN San Juan de pasto, a los treinta y un
(31) dias del mes de enero del afio dos mil cinco
(2005)

JAIRO MUNOZ HOYOS JUAN ANDRES VILLOTA RAMOS

Rector

Maria Cristina

Secretario general
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ANEXO B: UNIVERSIDAD DE NARINO RESOLUCION NUMERO 0404.

RESOLUCION NUMERO 0404
(Febrero 1 de 2005)

Por medio de la cual se adoptan medidas transitorias para la implementacion de la
politica de vinculacion de trabajadores por medio de contratos laborales
temporales.

EL RECTOR DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO, en uso de sus atribuciones
legales y estatutarias y

CONSIDERANDO

Que El Articulo 29 del Acuerdo No. 194 de 1993 en su literal fi) establece como
funcion del Rector
de la Universidad de Narifio firmar los contratos que se suscriban en la institucion.

Que mediante Acuerdo No. 004 de enero 31 de 2005, el Consejo de
Administracion de la Universidad de Narifio expidio la politica de suscripciéon de tos
laborales temporales

Que el Articulo transitorio del mencionado Acuerdo establece “a partir de la fecha
de expedicidbn presente Acuerdo el Rector de la Universidad de Narifio
implementara los procedimientos transitorios y tomard las decisiones tendientes a
la aplicacién total de lo estipulado en el presente Acuerdo a partir del Segundo de
2005".

Que el rector de la Universidad de Narifio, como autoridad responsable de la
suscripcion de los contratos laborales temporales, acoge plenamente al Acuerdo

004 de Febrero 1 de 2005 y en consecuencia adopta las medidas transitorias
consignadas en el presente Acto administrativo.

RESUELVE:
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ARTICULO PRIMERO.-

ARTICULO SEGUNDO.-

ARTICULO TERCERO.-

PARAGRAFO.-

ARTICULO CUARTO.-

Los contratos laborales que segun las condiciones
estipuladas en el Acuerdo 004 de Enero 31 de 2005,
expedido por el Consejo de Administracion de la
Universidad de Narifio tengan una disminucién salarial
menor o igual a cien mil pesos ( $100.000) con
respecto al contrato anterior y que sean suscritos
nuevamente para el periodo febrero — junio de 2005
tendran como salario el mismo que figuraba en el
contrato vigente hasta 31 de diciembre de 2004.

Los, contratos laborales que segun las condiciones
estipuladas en el Acuerdo 004 de Enero 31 de 2005,
expedido por el Consejo de Administracion de la :
Universidad de Narifio tengan una disminucién salarial
mayor a cien mil pesos ( $100.000) con respecto al
contrato anterior seran objeto de solucion de
continuidad y de ser suscritos nuevamente, se
someteran a las condiciones plantadas en el Acuerdo a
partir del mes de marzo de 2005.

Los contratos laborales que segun las condiciones
estipuladas en el Acuerdo 004 de Enero 31 de 2005,
expedido por el consejo de Administracion de la
Universidad de Narifio tengan un aumento salarial con
respecto al contrato anterior y que sean Suscritos
nuevamente para el periodo febrero — junio de 2005
tendrdn como salario el mismo que figuraba en el
contrato vigente hasta 31 de diciembre de 2004 mas la
suma diferencial sin sobrepasar cien mil pesos (
$100.000)

los contratos a los que se hace referencia en el
presente Articulo, si son suscritos nuevamente, seran
reajustados en su totalidad a partir del mes de agosto
de 2005.

Los criterios planteados en la presente resolucién, son
transitorios y vigentes hasta el 30 de junio de 2005, a
partir de esa fecha los contratos laborales temporales
se sujetardn en su totalidad a lo estipulado en el
Acuerdo 004 de enero 31 de 2005.
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COMUNIQUESE Y CUMPLASE

Dada en San Juan de Pasto, el 1° de Febrero de 2005

JAIRO MUNOZ HOYOS
Rector
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ANEXO C: Acuerdo No. 166 de 1990. Universidad de Narifio

UNIVERSIDAD DE NARINO
ACUERDO NUMERO 166 DE 1990
(Agosto 21)

Por el cual se expide el ESTATUTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO.

EL CONSEJO SUPERIOR DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO,

En uso de la autonomia universitaria consagrada en el Articulo 69 de la Constitucion
Politica y de las atribuciones legales conferidas en la Ley 30 del 28 de Diciembre de
1992,

ACUERDA:
Expedir el siguiente:
ESTATUTO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UNIVERSIDAD DE NARINO,
El cual contiene los siguientes articulos:
CAPITULO |
DISPOSICIONES GENERALES

ARTICULO 1. La eficiencia, la capacitacion y el estricto y cabal cumplimiento
de los deberes, son los principios basicos a los cuales se subordinan la vinculacién y
la permanencia de los servidores de la Universidad de Narifio, criterios éstos que se
tendran en cuenta al interpretar las disposiciones del presente estatuto.
ARTICULO 2. Es deber de todos los empleados contribuir a la creacion de un
ambiente de trabajo que permita el cumplimiento de los objetivos de la Universidad vy,
asi mismo, es un derecho participar como miembros de la comunidad, dentro de las

normas legales y reglamentarias, en la vida universitaria y gozar de los beneficios de
promocion que se establezcan en la Universidad.
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ARTICULO 3. Es deber de todo empleado agilizar los tramites y hacer que la
administracion tenga la maxima eficiencia como corresponde a los fines académicos,
cientificos y de extensioén que cumple la Institucion.

ARTICULO 4. Los jefes inmediatos dardn a sus subalternos ejemplo de
trabajo, disciplina, honradez y buenas relaciones humanas en el manejo de los
intereses universitarios y de respeto a la ciudadania en general.

ARTICULO 5. El presente estatuto regula, de acuerdo con las leyes y demas
disposiciones vigentes, la administracion del personal de empleados publicos del
orden administrativo que presten sus servicios a la Universidad de Narifio,
establecimiento publico del orden departamental.

ARTICULO 6. Los docentes de la Universidad que se encuentren en comision
desempefiando cargos administrativos, se regiran por el presente Estatuto, sin
perjuicio de los derechos que les corresponde como docentes universitarios.

ARTICULO 7. El personal administrativo de la Universidad de Narifio esta
conformado por empleados publicos y trabajadores oficiales, conforme a la ley y los
Acuerdos de clasificacion expedidos por el Consejo Superior Universitario.

ARTICULO 8. Las personas que presten sus servicios en forma ocasional, o
por el tiempo de la ejecucion de una obra o contrato, no son empleados publicos ni
trabajadores oficiales; su vinculacion se hara mediante contrato administrativo de
prestacion de servicios en la forma prevista en el Codigo Fiscal de Narifio y en el
Decreto 222 de 1983.

ARTICULO 9. Segun la naturaleza de sus funciones, la indole de sus
responsabilidades y los requisitos exigidos para su desempefio, los empleados
publicos de la Universidad de Narifio, de conformidad con la Ley y el Estatuto
General de la Universidad, se clasifican asi: de Libre Nombramiento y Remocién, de
Carrera y de Periodo.

ARTICULO 10. A partir de la expedicion de este Acuerdo, en el acto de creacion
o modificacion de un cargo, debera indicarse si se trata de trabajador oficial,
empleado publico de libre nombramiento y remocion, o de carrera, y el grado si es
del caso.

ARTICULO 11. El Consejo Superior a iniciativa del Rector, podra crear, suprimir
y fusionar lo empleos que requiera la Administracion de la Universidad y fijar sus
emolumentos, observando los siguientes criterios:

a) Toda creacibn de cargos obedecera a las necesidades académico-
administrativas de la Universidad debidamente sustentadas.
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b) Toda modificacion de cargos obedecera exclusivamente a las necesidades
del servicio y atendiendo a la disponibilidad presupuestal de la Universidad de
Narifio.

C) Cada cargo estara sujeto a la descripcion de funciones y su remuneracion
sera la correspondiente a la respectiva categoria.
ARTICULO 12. El ingreso al servicio de la Universidad de Narifio del personal
administrativo cuya vinculacion no se a de caracter contractual, se hard mediante
resolucion de nombramiento y acta de posesion.

PARAGRAFO Los Trabajadores oficiales se vinculardn mediante contrato de
trabajo en el que se estipulara un periodo de prueba de dos (2) meses.

ARTICULO 13. Corresponde al Rector el nombramiento y remocion de los
empleados de conformidad con la ley, el Estatuto General de la Universidad y el
presente estatuto.

ARTICULO 14. Todo empleado deberd posesionarse dentro de los términos
que sefale la ley y asi sera declarado por el nominador.

ARTICULO 15. Cualquier persona al servicio de la Universidad de Narifio, que
sin estar autorizada para vincular personal lo haga, sera responsable del salario y
prestaciones sociales del empleado, quien a su vez no tendra vinculo alguno con la
entidad universitaria. El funcionario que sin autorizacion vincule personal, incurrira
en causal de mala conducta, y la responsabilidad civil y penal a que haya lugar.

ARTICULO 16. Para desempefiar un cargo administrativo en la Universidad, se
requiere:

a) Reunir las calidades que exigen la ley, el estatuto general y los reglamentos,
de acuerdo con el manual de requisitos y funciones.

b) Tener definida la situacion militar.
C) No encontrarse en interdiccion para el ejercicio de funciones publicas.

d) Acreditar aptitud fisica y mental mediante certificacion médica expedida por el
médico que determine la Universidad de Narifio.

e) Haber sido seleccionado mediante concurso.
f) Ser nombrado en forma regular y tomar posesion del cargo.

ARTICULO 17. El movimiento del personal en su servicio se hace por traslado,
encargo y ascenso.
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ARTICULO 18. Se produce traslado cuando se provee, con un empleado un
servicio activo, un cargo vacante definitivamente con funciones afines al que
desempefia, de la misma categoria y para el cual se exigen requisitos minimos
similares.

Cualquier traslado del personal administrativo de la Universidad, obedecera
estrictamente a las necesidades académicas y administrativas.

ARTICULO 19. Cuando el traslado implique cambio de sede, el funcionario
tendra derecho al reconocimiento y pago de los gastos que demande el traslado,
conforme a la ley y a los reglamentos.

ARTICULO 20. Hay encargo cuando se designa temporalmente a un empleado
para asumir total o parcialmente las funciones de otro empleo vacante por la falta
temporal o definitiva de su titular, desvinculandose o no de las funciones propias de
su empleo.

ARTICULO 21. E empleado encargado, al vencimiento de su encargo cesara
automatica en el ejercicio de sus funciones y recuperara la plenitud de las del
empleo del cual es titular.

ARTICULO 22. El encargado no interrumpe el tiempo para efectos de
antigiiedad en el empleo del cual se es titular.

ARTICULO 23. E encargo tendra derecho al sueldo sefalado para el empleo
que desemperie siempre que haya vacancia en el cargo.

ARTICULO 24. Ascenso es el paso de un cargo a otro, de superior categoria por
funciones, responsabilidades, remuneracién y exigencia de calidades especiales.

ARTICULO 25. Los ascensos se determinan mediante concurso de méritos,
tomando en consideracion las calidades especiales, las evaluaciones de servicio y
conocimientos, de conformidad con el siguiente procedimiento: ElI comité de
Ascensos Calificacion y Promocién de Personal recepcionara las solicitudes,
seleccionara los candidatos que cumplan los requisitos minimos determinados en el
manual de funciones, realizara la prueba evaluatoria, calificacara la hoja de vida de
los aspirantes y haré las recomendaciones pertinentes al Rector. De todo lo anterior
se levantara acta por parte del Comité.

ARTICULO 26. Seran requisitos para concursar:

a) Inscribirse.- Las solicitudes para su aceptacion deberan cumplir los requisitos
minimos que se sefalen.
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b) Acreditar capacitacion exigida para el cargo de acuerdo con el manual de
funciones y requisitos.

C) Presentar la prueba evaluatoria de conformidad con las labores a
desempeniar.

d) Presentar certificado de calificacion de servicios de ultimo periodo.

ARTICULO 27. EI Comité de Ascensos Calificacion y Promocion de Personal,
tendra en cuenta los siguientes criterios:

EStudios.......cooovvvviiiiiie, 40 puntos
Experienciaen el area................ 10 puntos
Antigiedad.............ccoovieiinnnnnn. 10 puntos
Prueba Evaluatoria.................... 40 puntos
TOTAL 100 puntos

El puntaje de los estudios se distribuira asi:

Profesional en el &rea.................. 30 puntos

Estudios profesionales completos en el area

Sintitulo......cooooovii 20 puntos

Tecndlogo en el area................. 15 puntos.

Técnicoenelarea................... 10 puntos

Cursos de 20 horas en el area

Hasta..........cooovviiin 10 puntos

Bachillerato ..............ccoovennnen. 5 puntos

PARAGRAFO I.-  Los cursos deberan ser en el area respectiva y se calificacion

con un punto por cada 20 horas.

PARAGRAFO Il.- La antigiedad se calificard con un punto por cada afio, y la
experiencia en el cargo de concurso tendra un valor de un punto por cada afio.

PARAGRAFO Ill. La prueba sera realizada y evaluada por un jurado de tres
miembros, nombrado por el Comité de Ascensos Calificacion y Promocion de
Personal, que tengan los conocimientos académicos, técnicos, cientificos y artisticos
propios del &rea en que se ubica el cargo a proveer. Los resultados se entregaran
en sobre cerrado, previa la calificacion en promedio del jurado al Comité de
Ascensos Calificacion y Promocién de Personal.

ARTICULO 28. El concurso sera declarado desierto por el Rector, previo informe del
Comité, si ninguno de los aspirantes reune los requisitos o cuando teniéndolos no
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llegan al puntaje minimo de treinta (30) puntos (sobre 40), en la prueba evaluatoria,
situacion en la cual se procedera a abrir concurso externo.

ARTICULO 29. El Comité de Ascensos, calificacion promocién de personal
estara integrado por cinco miembros asi:

a. Vicerrector Administrativo

b. El Jefe de Personal.

C. Dos representantes de los trabajadores oficiales o dos representantes de los
empleados en carrera, segun el caso.

d. Un representante del Consejo Superior, delegado por éste.

PARAGRAFO: El Vicerrector Administrativo presidira el Comité e informara los
resultados al Rector, quien procedera a ascender al ganador o a declarar desierto el
Concurso.

ARTICULO 30. La Autoridad nominadora podra o deberd, segun el caso, modificar,
aclarar, revocar o derogar una designacion en cualquiera de las siguientes
circunstancias:

a. Cuando se ha cometido error en la persona.

b. Cuando la designacion se ha hecho por acto administrativo inadecuado

c. Cuando aun no se ha comunicado.

d. Cuando el nombrado no ha manifestado su aceptacion o no se ha posesionado
dentro de los plazos legales.

e. Cuando la persona designada ha manifestado que no acepta.

f.  Cuando recaiga en una persona que no reuna los requisitos sefialados en el

presente estatuto y demas normas vigentes en la Universidad.
g. Cuando haya error en la denominacion, clasificacién o ubicacion del cargo o en
empleos inexistentes.

ARTICULO 31. Para posesionarse en los casos de ascensos deberd cumplirse
con los requisitos de posesion y de constitucion de la fianza cuando sea pertinente.

ARTICULO 32. No podra darse posesion cuando:

a. La provision del cargo se haga con personas que no reunan los requisitos
sefalados para el cargo o se encuentren en estado de interdiccion.

b. La provision del cargo no cumpla con lo dispuesto en el presente Estatuto.

No se presenten los documentos que exige la Ley.

La persona nombrada desempefie otro cargo publico, asi se haya separado en

virtud de licencia.

e. Haya recaido medida de aseguramiento en la persona designada.

La designacién haya sido efectuada por autoridad no competente.

g. Se hayan vencido los términos legales, sin que se hubiese posesionado.

Qo0
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ARTICULO 33.- Declarado desierto el concurso interno, el Rector mediante
resolucion convocara a concurso externo y sefalara descripcion del cargo,
requisitos, salario, documentos que el candidato debe presentar, fecha de las
pruebas, fecha de cierre de inscripcion y publicacion de resultados. El Comité de
Ascensos, Calificacion y Promocion de Personal, seguird el mismo procedimiento en
el caso del concurso interno.

ARTICULO 34. Con base en los resultados del concurso, el Vicerrector
Administrativo elaborara listas de elegibles con los candidatos aprobados y en
riguroso orden de méritos.

ARTICULO 35. La lista de elegibles tendra vigencia hasta de un (1) afio. Durante
este lapso se debera proveer las vacantes que se presenten en los cargos para los
cuales se conformd la lista, con las personas que figuren en ella.

ARTICULO 36. La persona que figure en lista de elegibles sera retirada de la
misma cuando:

a. Se compruebe que se ha hecho fraude en el concurso.
b. Se establezca error evidente en el proceso de seleccion.
c. Comunicado el nombramiento, no lo acepte.

ARTICULO 37. La persona escogida por el sistema de concurso abierto sera
nombrado en periodo de prueba o se suscribird con ella contrato temporal en
periodo de prueba, durante el cual seran calificados sus servicios para apreciar la
eficiencia, adaptacion y condiciones personales en el ejercicio de las funciones de
propias del cargo.

ARTICULO 38. El periodo de prueba sera de cuatro (4) meses para los empleos de
carrera y de dos (2) meses en caso de trabajadores oficiales.

ARTICULO 39. El empleado en periodo de prueba tiene derecho a permanecer
en el cargo cuando observe buena conducta y cumpla con lealtad, eficiencia y
honestidad los deberes del mismo, a obtener la respectiva calificacion de sus
servicios para los productos de su escalafonamiento.

PARAGRAFO: Cuando el empleado en periodo de prueba obtenga dos
calificaciones de servicio no satisfactorias sucesivas sera declarado insubsistente.

ARTICULO 40. Una vez vencido el periodo de prueba, si las calificaciones de
servicios son satisfactorios y no hay objecion del Comité de Ascensos, Calificacion y
Promocién de Personal, el Rector ordenard la inscripcion del empleado en el
escalafén administrativo. En este caso, el empleado entra a gozar de la plenitud de
los derechos y garantias establecidas por este estatuto.
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ARTICULO 41. Corresponde a la Oficina de Personal efectuar el registro de
inscripcién en el escalafon administrativo a los empleados que tengan derecho a ello.

ARTICULO 42. Al vencerse el periodo de prueba, el funcionario podra
solicitar su inscripcion en el Escalafon, en un plazo de treinta (30) dias.

ARTICULO 43 . Recibida la peticion, la Oficina de Personal, dentro de los
quince (15) dias siguientes, solicitara al jefe inmediato el respectivo concepto
debidamente motivado sobre la conducta y eficiencia del empleado, y sobre la
conveniencia de incorporarlo al Escalafén Administrativo.

Recibido el concepto favorable o corridos Quince (15) dias de recibida su solicitud
sin que haya habido respuesta, se presume favorable y la Oficina de Personal
procedera a efectuar el escalafonamiento.

PARAGRAFO: El funcionario que hubiere recibido la solicitud del Jefe de
Personal, y gue no emita su concepto, incurrira en falta disciplinaria.

ARTICULO 44. Cuando el concepto del jefe inmediato no sea favorable, el
Comité de Ascensos. Calificacion y Promocion de Personal, resolvera
discrecionalmente y en definitiva sobre el escalafonamiento, la prorroga del periodo
de prueba, el mantenimiento en el servicio sin escalafonamiento o el retiro del
servicio.

La no asistencia de las partes, o de alguna de ellas a la audiencia, no Invalida el acto
y el Comité de Ascensos, Calificacion y Promocion de Personal debera decidir, con
base en los elementos de juicio que reposen en el expediente, salvo que ocurran
circunstancias de fuerza mayor o caso fortuito debidamente comprobadas dentro de
los ocho (8) dias siguientes al sefialado para la audiencia, caso en el cual se citara
para una nueva.

La determinacién del Comité de Ascensos. Calificacion y Promocion de Personal se
hara constar en Resolucion motivada que dictar4 el Rector de la Universidad,
providencia que comunicara inmediatamente al interesado v al Jefe de Personal.

ARTICULO 45. La Resolucion mediante la cual se produzca la inscripcion en el
Escalafon Administrativo, deberd motivarse, contener el nombre e identificacion del
cargo, indicar el cuadro ccupacional o carrera especial a la que se incorpora,
categoria en la que se le escalafona y demas elementos gue determinen el
escalafon del funcionario.

ARTICULO 46. No podran ser escalafonados los empleados que reunan los
requisitos para gozar de la pension de jubilacién, invalidez o vejez, o que estén
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disfrutando de cualquiera de las pensiones citadas, ni los militares que disfrutan da
pension de retiro.

CAPITULO Il
LA CALIFICACION DE SERVICIOS

ARTICULO 47.- El rendimiento, la calidad de trabajo y el comportamiento laboral de
los empleados de carrera administrativa seran objeto de calificacién de servicios.

La calificacion de servicios se tendra en cuenta para:

Determinar la permanencia o retiro del servicio.

Escalafonar en carrera administrativa cuando sea el caso.

Prorrogar el periodo de prueba.

Participar en los concursos para ascensos.

Formular programas de adiestramiento o perfeccionamiento;

Evaluar los sistemas da seleccion de personal e ingreso al servicio.

Otorgar becas o comisiones de estudio y conceder estimulos a los empleados, y
Determinar la prioridad para la participacion en los programas de bienestar social.

S@—Po0 Ty

ARTICULO 48. Compete al jefe inmediato la calificacion de servicios de los
empleados bajo su direccion.

Se entiende por jefe inmediato la persona a quien se le hayan asignado las
funciones de supervision. del empleado calificado, La asignacién da dichas funciones
debe ser hecha por la persona u organismo competentes,

El Rector, para efecto de la calificacion de aspectos puramente técnicos, podra
delegar la calificacion en organismos o personas de reconocida idoneidad en el
campo.

ARTICULO 49..- La calificacion debe ser:

1. Objetiva, imparcial y fundada en principios de equidad y no constituye premio
ni sancion;
2. Para la justa valoracion del empleado como funcionario de la Universidad,

deben tenerse en cuenta tanto las actuaciones positivas como las negativas, y
3. Referida a hechos concretos y condiciones demostradas por el calificado

durante el lapso que abarca la calificacion, apreciados dentro de las circunstancias
en las que desempefia sus funciones.

105



ARTICULO 50. La calificacion de servicios debera ser notificada personalmente
al interesado. Si no estuviere de acuerdo con ella tendra derecho a interponer los
recursos de reposicion y apelacion dentro de los términos del Codigo Contencioso
Administrativo.

ARTICULO 51.- El recurso de reposicion se interpondrd ante el mismo
funcionario que produjo la calificacion, para que aclare, modifique o revoque; el de
apelacion, ante el Rector o su delegado, con el mismo propdsito.

ARTICULO _52.- Los empleados seran calificados por periodos anuales
comprendidos entre el lo. de Mayo y el 30 de abril. Dicha calificacion debera
producirse en el mes de Mayo de cada afio. Si la calificacion del empleado es
insatisfactoria, se debera calificar el semestre subsiguiente, en el mes de noviembre.
No obstante, cuando el Rector tenga conocimiento de que el rendimiento, la calidad
del trabajo o el comportamiento laboral del empleado no estan acordes con un
eficiente desempefio, podra ordenar que se le califiquen los servicios por periodos
no inferiores a dos meses.

También deberan ser calificados cuando ocurra cambio de empleo que implique
igualmente cambio de superior inmediato.

Cuando un funcionario se retira o cambia de cargo debera dejar calificados a sus
subalternos.

Cuando el funcionario no haya servido el afio o el semestre objeto de calificacion, el
superior calificara los servicios correspondientes al periodo laborado.

Los funcionarios en periodo de prueba dentro de la carrera administrativa seran
calificados mensualmente.

Los empleados oficiales que no se presenten a la calificacion de servicios incurriran
en causal de mala conducta.

PARAGRAFO: Cuando por cambio de empleo o de jefe inmediato el funcionario
haya sido calificado varias veces en el mismo periodo, la calificacion definitiva sera
igual al promedio ponderado del puntaje asignado para cada uno de los factores, y el
total de puntos de las calificaciones obtenidas.

ARTICULO 53. Los funcionarios que conforme al presente reglamento deban
calificar los servicios del personal que de ellos dependa tendran la obligacion de
hacerlo en los periodos y circunstancias sefalados en el articulo anterior. El
incumplimiento de este deber constituye falta grave y sera sancionado
disciplinariamente, sin perjuicio de que cumpla su obligacion de calificar.
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ARTICULO .54.- El empleado que se afecte en sus derechos por la omisién de su
superior en calificar sus servicios oportunamente, podra exigir que ésta sea
efectuada por alguno de sus superiores dentro de los quince (15) dias siguientes a
la solicitud.

ARTICULO_55.- Los originales de la calificacion de servicios, una vez haya
quedado en firme, se agregaran a la hoja de vida del calificado, salvo los
correspondientes a los funcionarios en periodo de prueba que se remitiran
mensualmente al Comité de Ascensos, Calificacion y Promocién de Personal, para
su escalafonamiento.

ARTICULO 56. EI Comité de Ascensos, Calificacion y Promocion da Personal,
elaborara los modelos de formularios, determinara la ponderancia de los factores e
impartird las instrucciones para la adecuada y oportuna calificacion de servicios.

La calificacion sera sobre 100 puntos. Se considera no satisfactoria cuando no
sobrepase los sesenta (60) puntos.

CAPITULO IV
DE LAS SITUACIONES ADMINISTRATIVAS

ARTICULO 58. Los empleados vinculados regularmente a la Universidad pueden
encontrarse en las siguientes situaciones administrativas:

a. En servicio activo

b. En licencia

C. En permiso

d. En comision

e. Ejerciendo las funciones de otro empleo por encargo

f. En vacaciones

g. Suspendido en ejercicio de sus funciones.

ARTICULO 59. Un empleado se encuentra en servicio activo, si en este

momento ejerce las funciones del cargo del cual ha tomado posesion.

ARTICULO 60. Un empleado se encuentra en licencia cuando transitoriamente se
separa del ejercicio de sus funciones, enfermedad o por maternidad.

Los empleados tienen derechos a licencia ordinaria, a solicitud propia y sin sueldo,
hasta por sesenta (60) dias al afio, continuos o discontinuos. Si ocurre justa causa a
juicio del Rector, podra prorrogarse hasta por treinta (30) dias mas; la licencia no
puede ser revocada por la autoridad que la conceda, pero puede ser renunciada por
el beneficiario.
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ARTICULO 61.- Toda solicitud de licencia ordinaria o de su prérroga debera
elevarse por escrito, acompafnada de los documentes que se requieran.

ARTICULO 62. Cuando la solicitud de licencia ordinaria no obedezca a razones de
fuerza mayor o caso fortuito, el Rector decidira sobre la oportunidad de concederla, y
podra negarla teniendo en cuenta exclusivamente las necesidades del servicio.

ARTICULO 63.- El tiempo de licencia ordinaria o de su prérroga, no es computable
para ningun efecto como tiempo de servicios.

ARTICULO 64.- Durante la licencia ordinaria no se podran desempefiar otros cargos
dentro de la Administracion Publica.

ARTICULO 65.- Las licencias de maternidad o enfermedad, seran remuneradas
segun las normas generales y del régimen de seguridad social vigente en la
Universidad de Narifio.

ARTICULO 66.- Al vencerse cualquiera de las licencias o sus prorrogas, el
empleado debe reincorporarse al ejercicio de sus funciones. Si no lo hace
justificadamente, incurrira en abandono de cargo.

ARTICULO 67°- El empleado puede solicitar permiso remunerado por causa
debidamente justificada hasta por cinco (5) dias habiles al afio.

ARTICULO 68°.- Corresponde al Jefe de Personal otorgar o negar un permiso,
previo visto bueno del jefe inmediato del funcionario, asi;

a) Hasta por dos dias se otorgara el permiso por solicitud escrita, de la cual se
dejara constancia en la hoja de vida.

b) De tres (3) a cinco (5) dias los permisos seran concedidos o negados por
Resolucion de Jefatura de Personal.

PARAGRAFQ®.- En los casos de fuerza mayor o caso fortuito, la peticion de permiso
podra ser formulada verbalmente, la cual se legalizar4 dentro de los cinco (5) dias
siguientes 3 la obtencion del permiso.

ARTICULO 69.- La Universidad concedera permiso especial por una (1) hora
laborable diaria al empleado oficial para adelantar estudios, siempre y cuando no
perjudique el servicio. Para ello se solicitara concepto favorable del Comité de
Ascensos, Calificacion y Promocion de Personal.

PARAGRAFO: El empleado oficial tiene la obligacion de presentar un informe o

calificacion mensual, semestral o anual segun el caso, las que, previa evaluacion del
Jefe de Personal, le permitiran la continuacion o suspension del permiso de estudios.
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ARTICULO 70. El empleado se encuentra en comisién cuando por disposicion del
Consejo Superior o del Rector de la Universidad, ejerce temporalmente las funciones
propias de su cargo en lugares diferentes a la sede habitual de su trabajo o atiende
transitoriamente actividades oficiales similares o distintas a las inherentes al empleo
del cual es titular.

ARTICULO 72. Las comisiones pueden ser:
a. De servicio
b. Para adelantar estudios y cursos de capacitacion.

ARTICULO 73°.- Las comisiones de estudio en ningun caso podran concederse para
adelantar estudios de pregrado.

ARTICULO 73.- La comision de servicios sera concedida por el Rector para ejercer
las funciones propias o diferentes de su cargo en la sede o lugar diferente, para
cumplir misiones especiales, asistir a reuniones, conferencias, o realizar visitas de
observacion que interesen a la Universidad y que se relacionen con el ramo en que
preste sus servicios.

ARTICULO 74°. Los gastos de transporte y viaticos que demanden las comisiones
seran concedidos mediante Resolucién debidamente motivada y dE conformidad
con las tablas de viaticos vigentes en la Universidad.

ARTICULO 75°. El acto administrativo que confiera la comision debera expresar
su duracion que podré ser hasta por quince (15) dias prorrogables por razones de
servicio y por una sola vez hasta por quince (15) mas.

ARTICULO 76°. Dentro de los diez (10) dias siguientes al vencimiento de la
comision, el empleado deberé rendir informe al funcionario u organismo que la
concedid, sobre el cumplimiento de los objetivos de la misma.

ARTICULO 77°.- Las comisiones de estudios pueden ser de tres clases:

a. Cursos de adiestramiento y capacitacion hasta por un mes, en la Universidad
de Narifio 0 en otra Institucion del pais.
b. Cursos de adiestramiento y  capacitacion hasta por seis (6) meses, en

la Universidad de Narifio o en otra Institucion de caracter nacional, en el area
gue la Institucion requiera.

C. Para adelantar estudios de postgrado en la Universidad de Narifio o en otra
Institucion de educacion superior nacional o extranjera cuando no exista el
Campo de estudios en el pais, hasta por un afio si no conducen a titulo, o que
Conduzcan a titulo de especialista, y hasta por dos (2) afios para obtener
titulo de Magister en el area que la Institucion requiera.

ARTICULO 78.- Las comisiones de estudio para adelantar cursos de adiestramiento
y capacitacion, contempladas en el literal a) del articulo anterior serdn concedidas
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por el Rector de la Universidad, teniendo en cuenta las necesidades del servicio, la
disponibilidad presupuesta!, el movimiento de personal que la comision implique y
las calificaciones de servicios obtenidas en los dos ultimos periodos.

PARAGRAFO: Esta comisibn se concede para recibir adiestramiento o
perfeccionamiento en el ejercicio de las funciones propias del cargo del cual es titular
0 en relacién con los servicios que presta en la Institucion.

ARTICULO 79°. Las comisiones de adiestramiento y capacitacion hasta por seis
meses de las que habla el literal b) del articulo 77, serédn concedidas por el Consejo
Superior previo el cumplimiento de los siguientes requisitos:

a. Justificacion de la dependencia o superior inmediato de la necesidad del
adiestramiento o capacitacion. La solicitud debera ser presentada por el Rector ante
el Consejo Superior.

b. Que el funcionario a quien se otorgue la comisién tenga una experiencia
minima de dos (2) afios en el area respectiva en la cual va a recibir
adiestramiento o0 capacitacion. La experiencia minima sera certificada por el
superior inmediato.

C. Que el funcionario no haya tenido antecedentes disciplinarios en los dos (2)
ultimos afios de labores.

d. Que haya obtenido calificacion de servicios con puntaje promedio no inferior a
80 en los ultimos periodos.

ARTICULO 80. La comisién para adelantar estudios de Postgrado en la
Universidad da Narifio o en otra Institucion de Educacién Superior del pais o del
extranjero, sera concedida por el Consejo Superior previo el cumplimiento de las
siguientes condiciones y requisitos:

a. Que la Universidad requiera del profesional especializado para mejorar los
servicios de la Institucion.

b. El requerimiento de la necesidad del profesional especializado debe
hacerlo la dependencia o el superior inmediato al que se adscribe el
funcionario.

C. Conocido el requerimiento, se tramitara ante el Consejo Académico para que
este organismo conceptie sobre la viabilidad académica de otorgar dicha
comision.

d. Conocido el concepto  del Consejo Académico, el Consejo Superior

decidira sobre la concesién o negacion de la comision.
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e. Que el funcionario haya prestado a la Institucion un tiempo de servicio no
inferior a cinco (5) afios.

f. Que haya obtenido calificacion satisfactoria de servicios con puntaje
promedio no inferior a 80 ultimos en los dos ultimos periodos.

g. No haber sido sancionado disciplinariamente en los ultimos cinco (5) afios
salvo que se trate de amonestacion privada.

ARTICULO 81.- Para los cursos de adiestramiento y capacitacion de mas de
treinta (30) dias calendario y para los de postgrado, el beneficiario suscribira con
la Universidad un contrato en el cual se obligue a prestar sus servicios a la entidad
en el cargo del cual es titular o en otro que se le adscriba, por un tiempo
correspondiente al doble de la comision.

ARTICULO 82.- Para respaldar el cumplimiento de las obligaciones adquiridas en el
contrato de comision de estudios, al funcionario debera suscribir una garantia que
puede ser mediante hipoteca de primer grado o péliza de seguros o un pagaré a
favor de la Universidad. De suscribir el pagaré éste deberd ser respaldado
solidariamente por un fiador solvente aceptado por la universidad.

ARTICULO 83. Para las comisiones de qua habla el articulo 76 del presente
estatuto en el contrato debe estatuirse una clausula de autorizacion irrevocable del
beneficiario para que en caso de incumplimiento Injustificado, se descuente a favor
de la Universidad, de su salario y/o prestaciones sociales, el monto total de la
obligacion pendiente.

ARTICULO 84.- Todo el tiempo de la comisién de estudios, se entendera como de
servicio activo.

ARTICULO 85.- Todo funcionario que finalice una comision, o cuando el Consejo
Superior o0 el Rector, segun el caso, acepte la renuncia a ella por causas justificadas,
deberd reintegrarse al cargo que desempefiaba. Si no lo hiciere incurrira en
abandono del cargo.

ARTICULO 86°- Toda comision de estudios puede ser suspendida por la
Universidad, por razones administrativas o académicas, de caracter excepcional y
urgente. El Beneficiario podra renunciar a la comision por circunstancias de fuerza
mayor o caso fortuito. En ambos casos el funcionario debera reintegrarse a su
cargo, y corresponde al Consejo Superior 0 al Rector segun el caso, aceptarla.
PARAGRAFO: Cuando el empleado oficial se encuentre disfrutando de comision de
estudios, las vacaciones a que hubiere lugar se daran por disfrutadas y pagadas, y
asi se hara constar en el Acuerdo que autorice la comision de estudios.
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ARTICULO 87°.- En ningun caso habrd méas de un empleado publico en comision
de estudios

ARTICULO 88°.- Todos los empleados de la Universidad tendran derecho a treinta
(30) dias calendario de vacaciones anuales.

ARTICULO 89°.- Los empleados escalafonados disfrutaran de las vacaciones
colectivamente, durante el periodo comprendido entre el 20 de diciembre y el 19 de
enero inclusive.

Los empleados publicos de libre nombramiento y remocion disfrutaran de sus
vacaciones colectivamente, en el periodo determinado para los de carrera y, por
excepcion, cuando a juicio del Rector asi se requiera.

Los trabajadores oficiales disfrutaran de las vacaciones, cuando el trabajador lo
solicite, siempre y cuando a juicio del Rector, no se entorpezcan las labores
normales de la Universidad, sin perjuicio de las vacaciones colectivas por razones
instilucionales.

ARTICULO 900. La suspension se redira por las normas a que se refiere el
presente estatuto sobre el régimen disciplinario.

ARTICULO 91°. Corresponde al Consejo Superior fijar las politicas de capacitacion,
especializacion, adiestramiento y perfeccionamiento. La formulacion de dichas
politicas y la preparacion de los planes generales de adiestramiento y
perfeccionamiento corresponden al Consejo Superior, a peticion del Comité de
Ascensos, Calificacion y Promocion de Personal con base en las necesidades
establecidas por las distintas dependencias de la Universidad.

CAPITULO V
DEL RETIRO DEL SERVICIO
ARTICULO ..92.- La cesacion definitiva de funciones se produce por:

Destitucion.

Declaratoria de insubsistencia del nombramiento.
Renuncia regularmente aceptada

Supresién del empleo

Revocatoria del nombramiento

Declaratoria de nulidad del nombramiento

Retiro con pensioén de jubilacién, vejez o invalidez
Haber llegado a la edad de retiro forzoso
Invalidez absoluta

Abandono del cargo

T T Se@Teo0Tw
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PARAGRAFO: La cesacion definitiva de funciones por cualquiera de las
causales de que trata el presente articulo, implica el retiro del escalafén salvo en el
caso del literal d).

ARTICULO 93°. Los nombramientos de los empleados en carrera administrativa
deberan ser declarados insubsistentes, mediante providencia motivada, en los
siguientes casos:

1. Cuando el funcionario en periodo de prueba obtenga dos calificaciones de
servicio no satisfactorias sucesivas.

2. Cuando al término del periodo de prueba el funcionario no obtenga calificacion
de servicios satisfactoria para ser escalafonado;

3. Cuando el comité de Ascensos, Calificacion y promocion de Personal asi lo
disponga conforme al articulo 45 del decreto extraordinario 2400 de 196S: y

4. Cuando el rendimiento del empleado escalafonado no sea satisfactorio, de
acuerdo con dos (2) calificaciones de servicios obtenidas dentro del mismo afio
calendario.

Para los fines previstos en el numeral 4, se entendera que el empleado ha obtenido

la calificacion de servicios el Ultimo dia del periodo al cual ella se refiere.

ARTICULO 94°. Cuando se trate da declarar la insubsistencia del nombramiento de
un empleado escalafonado debera oirse previamente el concepto de la respectiva
Comision de Personal. Dicho concepto se referird al cumplimiento de los
procedimientos y normas que regulan la calificacion de los servicios. La comision
tendra un plazo de seis (6) dias para rendir su concepto y el Rector dispondra de un
plazo de cinco (5) dias para resolver.

ARTICULO 95°.- La Resolucion por la cual se declare la insubsistencia del
nombramiento de un empleado de carrera debera ser siempre motivada.

ARTICULO 96°.- La renuncia se produce cuando el empleado manifiesta en forma
escrita, espontanea, su voluntad de separarse definitivamente del servicio.

ARTICULO 97°.- Todo empleado que cumpla la edad de 65 afios, sera
desvinculado de la Universidad. La persona retirada con derecho a pension de
jubilacion no podra ser reintegrada al servicio.

ARTICULO 98°.- Cuando se suprima un empleo de libre nombramiento y remocién
desempefiado en comisién por un empleado escalafonado, éste debera ser
reintegrado inmediatamente al cargo del escalafon del cual es titular.

ARTICULO 99°.- Los efectos de la supresion da un empleo de carrera administrativa
son:
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a- Reintegro de quien lo desempefia como encargado al cargo del cual es titular.

b. Incorporacion del empleado que se encuentra en periodo de prueba, a la lista de
elegibles a que se refiere el articulo 34 del presente Estatuto, y

c- El empleado de carrera tendr& derecho a ser nombrado sin solucion de
continuidad en otro cargo equivalente que se encuentre vacante. En caso
de que no sea posible su designacién por no haber cargo o por' no existir en las
condiciones anotadas, podra ser nombrado, dentro de los seis (6) meses
siguientes, en el primer cargo del escalafon similar al suprimido que se cree, o
en el que se produzca vacante definitiva.

PARAGRAFO: Para los casos contemplados en los literales b y ¢ del presente
articulo, el empleado no requerira la presentacion de un nuevo concurso.

ARTICULO 100°.- La cesacion definitiva de funciones por invalidez absoluta se rige
por las normas sobre prestaciones econOmicas, convencionales y asistenciales
vigentes en la Universidad de Narifio.

ARTICULO 101°.- El nombramiento hecho a un empleado de libre hombramiento y
remocion podra ser declarado insubsistente por el Rector, en cualquier momento sin
motivar la providencia.

ARTICULO 102°.- Del abandono de cargo.
El abandono de cargo se produce empleado sin justa causa:

1. No reasume sus funciones dentro de los tres dias siguientes al vencimiento de
una licencia, permiso, vacaciones o comision.

2. Deje de concurrir al trabajo dias consecutivos.

3. No concurra al trabajo antes de serle concedida autorizacion para separarse del
servicio 0 en caso de renuncia antes de vencerse el plazo legal.

4. Se abstenga de prestar el servicio antes de que asuma el cargo quien ha de
reemplazarlo.

ARTICULO 103°- Comprobado cualquiera de los hechos de que trata el articulo
anterior, la autoridad nominadora declarard la vacancia del empleo, previos los
procedimientos legales, sin perjuicio de las acciones disciplinarias, penales y/o civiles
a que hubiere lugar.

ARTICULO 104°.- Las situaciones anteriores se regirdn por lo dispuesto en el
Decreto 1950 de 1.993 y por las demas normas y Estatutos vigentes de la
Universidad de Narifio.

CAPITULO
VI
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DISTINCIONES V ESTIMULOS

ARTICULO 105°.- Los empleados que se distingan por sus méritos en la prestacion
de sus servicios, se haran acreedores a los estimulos y distinciones que determine la
Universidad y el Gobierno.

Lo dispuesto en el presente Capitulo tiene por objetivo exaltar los méritos, virtudes y
talentos de los servidores administrativos de la Universidad.

ARTICULO 106°.- Son estimulos y distinciones entre otros, los siguientes:

a. La felicitacion verbal o escrita.

b. La designacion para adelantar programas de capacitacion y/o especializacion.

c. La publicacién por cuenta de la Universidad de los trabajos escritos por el
empleado oficial, cuya calidad asi lo amerite.

d. Las condecoraciones.

e. Las demas que determinen la Universidad y el Gobierno.

ARTICULO 107°.- La felicitacion verbal o escrita corresponda darla al Jefe inmediato
del funcionario; la felicitacion escrita se consignara en la hoja de vida registrando el
hecho o las circunstancias que la justificaron y se tuvieron en cuenta para
concederla.

La participacion en programas de capacitacion y/o especializacion, las publicaciones
y las condecoraciones seran concedidas por el Rector o Consejo Superior segun el
caso, y otorgadas por el Rector.

Cuando se establezcan otros estimulos o distinciones, en el acto de su concesion se
determinaran las modalidades de su otorgamiento.

CAPITULO VII

DE LA JORNADA Y HORARIO DE TRABAJO

ARTICULO 108.- La jornada laboral para los empleados administrativos de tiempo
completo serd de cuarenta (40) horas semanales, y se desarrollar4 de lunes a
viernes de 8:00 a.m. a 12:00 m. y de 2:00 p.m. a 6:00 p.m.; sin perjuicio de que el
Rector pueda determinar jornadas u horarios diferentes de manera regular y
atendiendo a necesidades académicas y administrativas de la Universidad.

ARTICULO 109°- En todo caso solo el Rector podra variar en cualquier momento los
horarios antes mencionados, en forma transitoria o definitiva para acomodarlos a las
necesidades académicas, cientificas, de extensién y de servicio que se desarrollan
en la Institucion. Asi mismo, podra establecer horarios especiales para el personal
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que previa autorizacion adelanten estudios da Pregrado, cursos de capacitacion o
adiestramiento por el tiempo sefialado en el acto administrativo correspondiente.

ARTICULO 110°.- Quedan exceptuados de los horarios anteriores:

a) Los que ejecuten actividades discontinuas o intermitentes, en cuyo caso la
jornada puede ser hasta de doce (12) horas.

b) Los celadores o vigilantes, cuya jornada ordinaria es hasta de doce (12) horas
por turno y sesenta (60) horas semanales, sin que el servicio prestado dentro
de dicha jornada constituya trabajo suplementario o de horas extras ni
implique sobre sobreremuneracion alguna por este concepto.

C) Las personas que ocupen puestos de supervision. direccion o desempefien
actividades de confianza o manejo, o labores que no sean susceptibles de
limitacion de jornada, deberan trabajar el tiempo necesario para atender
debidamente sus deberes y obligaciones, sin que el servicio que exceda de
ocho (8) diarias cause sobre remuneracion alguna, pues la jornada laboral
ordinaria de este personal incluye todo pago por trabajo adicional eventual
gue se presenta en el desempefio de sus funciones.

d) Los Conserjes podran tener horarios de trabajo diferentes, pero cumpliran con
la jornada, laboral de ocho (8) horas.

ARTICULO 111°.- Trabajo suplementario o de horas extras es al que excede de la
jornada ordinaria.

ARTICULO 112°.- Para los anteriores efectos se entiende que el trabajo diurno es el
comprendido entre las seis (6) de la mafana y las seis (6) de la tarde.

Trabajo nocturno es el comprendido entre las seis de la tarde y las seis de la
mafana.

ARTICULO 113°.- Cuando por razones especiales del servicio, fuere necesario
realizar trabajos en horas distintas de la jornada laboral ordinaria, el Jefe de Personal
autorizard descanso compensatorio 0 pago da horas extras.

El pago de horas extras o el reconocimiento del descanso compensatorio se
sujetaran a los siguientes requisitos:

a. El trabajo

b. El reconocimiento del tiempo de trabajo suplementario se hara por la Oficina
de Personal, previo el informe de cumplimiento firmado por el jefe inmediato y
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se liquidar& con el recargo legal sobre la remuneracion basica del respectivo

cargo.

C. En ningin caso podran pagarse mas de cuarenta (40) horas extras
mensuales.

d. Si el tiempo laborado fuera de la jornada ordinaria superare dicha cantidad, el

excedente se reconocera en tiempo compensatorio, a razéon de un (1) dia
habil por cada ocho (8) horas extras de trabajo.

ARTICULO 114°.- Se entiende por trabajo extra nocturno el que se ejecuta
excepcionalmente entre las 6:00 p.m. y las 6:00 a.m. del dia siguiente, por
funcionarios que de ordinario laboran en jornada diurna. En caso de jornadas mixtas
se considerara diurna o nocturna siempre y cuando mas del 60% de las labores se
cumplan en una u otra jornada.

Este trabajo se reconocera con el recargo legal sobre la asignacion basica
mensual.

ARTICULO 115°.- Por razones especiales del servicio podra autorizarse, el
trabajo ocasional en dias dominicales, o festivos.

Para efectos de la liquidacién y pago de la remuneracion de los empleados que
ocasionalmente trabajen en los dias dominicales y festivos, se aplicaran las mismas
normas establecidas en el articulo 113 literales a y b. Ademas se aplicaran las
siguientes reglas:

a) El trabajo ocasional en dias dominicales y festivos, se compensara con un (1)
dia de descanso remunerado o con una retribucion en dinero, de conformidad
con las normas convencionales que regulan este aspecto. Dicha retribucion
serd igual al doble de la remuneracion correspondiente a un (1) dia ordinario
de trabajo o proporcionalmente al tiempo laborado si este fuera menor.

b. El disfrute del dia de descanso compensatorio o la retribucion en dinero, se
reconocerd sin perjuicio de la asignacion ordinaria a que tenga derecho el
funcionario por haber laborado el mes completo.

C. La remuneracion por el dia de descanso compensatorio se entiende
incluida en la asignaciéon mensual.

ARTICULO 116°.- Ningun empleado oficial podra por si y ante si trabajar tiempo

extra o suplementario. La Universidad solo reconocera el pago de trabajo
extraordinario cuando haya sido autorizado previamente por el Jefe de Personal.
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_CAPITULO VIl
DEL REGIMEN DISCIPLINARIO

ARTICULO 117°.- El régimen disciplinario tiene por objeto asegurar la moralidad,
legalidad, imparcialidad, responsabilidad, cooperacion y eficiencia en los servicios
administrativos, mediante la aplicacion de un sistema que regula la conducta de los
empleados y sanciona los actos incompatibles con los objetivos sefialados, o con la
dignidad que implica el ejercicio de funciones en la Universidad.

ARTICULO 118°.- El empleado inculpado tendra derecho a conocer el informe y las
pruebas que se alleguen a la investigacion, a que se practiquen las pruebas que
solicite y sean conducentes, y a ser oido en declaracion de descargos.

ARTICULO 119°.- Son deberes de las personas que prestas sus servicios a la
Universidad:

a.

Respetar, cumplir la constitucion, las leyes, el Estatuto General y los
reglamentos de la Universidad de Narifio.

Desempefiar  con solicitud, eficiencia e imparcialidad las funciones
de su cargo.
Obedecer yrespetar a los superiores jerarquicos.

Dar un tratamiento cortés a sus comparieros y a sus subordinados y compartir
sus tareas con espiritu de solidaridad y unidad de proposito.

Observar permanentemente toda la consideracién y cortesia debidas, en sus
relaciones con la comunidad universitaria y el publico en general.

Realizar las tareas que le sean asignadas en concordancia con el manual de
funciones.

Guardar la reserva que requieran los asuntos relacionados con su trabajo en
razén de su naturaleza o en virtud de instrucciones especiales, aun después
de haber cesado en el cargo y sin perjuicio de denunciar cualquier hecho
delictuoso.

Defender y salvaguardar los derechos la Universidad.

Dedicar la totalidad del tiempo reglamentario del trabajo al desempefio de
las funciones que le han sido encomendadas.

Atender regularmente las actividades de capacitacion y perfeccionamiento;
efectuar las préacticas y los trabajos que se les asignen.
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Responder por la conservacion de los documentos, Utiles, equipos, muebles y
bienes, confiados a su guarda o administracién, y rendir oportunamente
cuenta de su utilizacion.

Poner en conocimiento del Jefe inmediato los hechos que pueden perjudicar
la buena marcha de la Institucion, y las iniciativas que se estimen Utiles para
el mejoramiento del servicio y organizacion de la Universidad.

Cumplir el horario de trabajo y permanecer durante la jornada realizando las
funciones que le corresponden.

Dar la informacion que se requiera en forma fidedigna y responsable.

Las demas que determinen las leyes, reglamentos o instrucciones que
imparta la Universidad.

ARTICULO 120°.- Son derechos de los empleados que prestan sus servicios a la
Universidad:

a.

Q o

No ser removido del cargo, sino conforme a las normas del presente Estatuto
y demas disposiciones legales.

Percibir puntualmente la remuneracion que para el respectivo cargo fije la
Universidad.

Recibir capacitacion adecuada para el mejor desempefio de sus funciones,
Participar en los cursos que les permitan obtener promociones dentro de la
Universidad.

Disfrutar de los programas de bienestar social que para sus servidores
establezcan el Estatuto y la Universidad.
Gozar de los estimulos de caracter moral o pecuniario.

Disfrutar de vacaciones anuales, del reconocimiento y pago de prestaciones
sociales y obtener los permisos, comisiones de estudio y licencias, de
acuerdo can las disposiciones legales y reglamentarias que regulen la
materia.

Recibir en todo momento un trato correcto.

Todos los derechos que determinen y reglamenten las disposiciones legales.

ARTICULO 121°.- A los empleados de la Universidad les sera prohibido en el
ejercicio de su cargo:

a.

Realizar actividades ajenas al ejercicio de sus funciones durante la jornada de
trabajo.
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Abandonar 6 suspender sus labores sin autorizacion previa.

Retardar o negar injustificadamente el despacho de los asuntos o la
prestacion del servicio a que estén obligados.

Proporcionar noticias o informes no oficiales de la administracién, cuando no
estén facultados para hacerlo.

Dedicarse, por causa o con ocasion del servicio, a actividades que puedan
afectar la confianza del publico.

Observar habitualmente una conducta que pueda comprometer la dignidad de
la Universidad.

Asistir al lugar de trabajo en estado de embriaguez o bajo el influjo de
narcoticos o de drogas enervantes.

Solicitar o recibir, directamente o por interpuesta persona, gratificaciones,
dadivas o recompensas como retribucion para actos inherentes a su cargo,
Solicitar o aceptar comisiones en dinero 0 en especie por concepto de
adquisicion de bienes y servicios para la Universidad.

Prestar a titulo particular, servicios de asesoria 0 de asistencia en trabajos
relacionados con las funciones propias de su empleo.

Percibir mas de una asignacion del Tesoro Nacional, salvo las excepciones
establecidas en la Ley.

Obtener préstamos y contraer obligaciones con personas naturales o
juridicas con las cuales se tengan relaciones oficiales en razén del cargo que
desempenia.

Intervenir directa o indirectamente en la suscripcion de contratos con el
Estado y en la obtencibn de concesiones o de cualquier beneficio que
implique privilegios a su favor, salvo en los casos en que por mandato de la
Ley deba suscribir contratos o concesiones.

La persona que haya sido empleado oficial de la Universidad, no puede
gestionar ante ésta y durante el afio siguiente a su retiro, directa o
indirectamente, a titulo personal, ni en representacion de terceros, asuntos
gue tengan relacion con negocios que haya conocido en razéon del
desempefio de las funciones del cargo.

Las demas que determinen las disposiciones legales y estatutos
universitarios.

ARTICULO 122°.-  Constituyen faltas disciplinarias:

El incumplimiento de los deberes y la violacion de las prohibiciones que se
mencionan en el presente Estatuto.
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b. El incumplimiento de los deberes y obligaciones que emanen de las
instrucciones propias de la Universidad, de los Manuales de Funciones y de
Procedimientos Administrativos.

C. Las actividades incompatibles con el decoro del cargo, con su desempefio o
con el respeto debido a la Universidad.

d. Las demas previstas en las leyes, decretos y reglamentos.

ARTICULO 123°.- Las faltas disciplinarias para efectos de la sancion se

calificaran como leves, graves y muy graves, determinando su naturaleza y sus
efectos, las modalidades y circunstancias del hecho, los motivos determinantes y los
antecedentes personales del infractor.

ARTICULO 124°.- Para esa determinaciéon se tendran en cuenta, entre otros, los
siguientes criterios:

a.

La naturaleza de la falta y sus efectos se apreciaran teniendo en cuenta sus
modviles, segun hayan producido escandalo, mal ejemplo o causado perjuicio.

Las modalidades y circunstancias del hecho se apreciaran de acuerdo con el
grado de participacion en la comision de la falta y la existencia de
circunstancias agravantes, atenuantes o eximentes.

Los motivos determinantes se apreciardn segun se haya procedido por
innobles o futiles o por nobles o altruistas, y

Los antecedentes personales del infractor se apreciaran por las condiciones
personales del inculpado, categoria del cargo y funciones desempefiadas.

ARTICULO 125°- Se consideran circunstancias agravantes entre otras las

siguientes:

a. Reincidir en la comision de faltas.

b. Realizar el hecho en complicidad con subalternos.

C. Cometer la falta aprovechando la confianza depositada por el superior.
d. Rehuir la responsabilidad o atribuirsela a otro u otros.

e. Cometer la falta para ocultar otra.

Infringir varias obligaciones con la misma accion u omision, y
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g. Preparar ponderadamente la infraccion y las modalidades empleadas en la
comision de la misma.

ARTICULO 126°.- Son circunstancias atenuantes o eximentes, entre otras

a. Buena conducta anterior.
b. Haber sido inducido por un superior a cometer la falta.
C. Procurar, a iniciativa propia, resarcir el dafio o compensar el perjuicio causado

antes de iniciado el proceso disciplinario.

d. El confesar la falta oportunamente,

e. Cometer la falta en estado de ofuscacion motivada por la concurrencia de
circunstancias y condiciones dificilmente previsibles y debidamente
comprobadas.

ARTICULO 127°- Para efectos de la reincidencia sélo se tendran en cuenta las
faltas cometidas en los cinco (5) afios inmediatamente anteriores a la comision de la
que se juzga.

ARTICULO 128°.- La comision de una falta da lugar a la imposicion de una sola
sancion, pero cuando con el hecho se cometieren varias se considerara como muy
grave.

ARTICULO 129° Los empleados que incurran en faltas conforme al presente
Acuerdo, seran objeto de las sanciones disciplinarias que se sefialen en el siguiente
articulo, sin perjuicio de la responsabilidad civil o penal que su ejecucion pueda
originar.

ARTICULO 130.- Son sanciones disciplinarias:

a. Amonestacién privada y escrita con anotacion en la hoja de vida.

b. Amonestacion publica y escrita con anotacion en la hoja de vida.

C. Multa que no exceda de la quinta parte del sueldo mensual.

d. Suspension en el ejercicio del cargo hasta por sesenta (60) dias sin derecho a
remuneracion

e Destitucion

ARTICULO 131°.- Se impondra la sancidon de amonestacion privada y escrita con
copia a la hoja de vida mediante el sistema del memorando impuesta de plano por el
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jefe inmediato en caso de falta levisima, previa evaluacion de los descargos verbales
presentados por el funcionario.

ARTICULO 132°.- Se impondra la sancion de amonestacién publica y escrita 0 multa
en el caso de falta leve.

ARTICULO 133°.- Se impondra la sancion de suspension en caso de falta grave
o reincidencia en falta leve.

ARTICULO 134°.- Se impondra la sancion de destitucion en caso de falta muy grave
o cuando haya reincidencia en falta grave.

ARTICULO 135°.- Ademas de las faltas que en cada caso se califiquen como muy
graves, tendran en todo caso este caracter las que impliqguen violacion de las
prohibiciones establecidas en el articulo 121 del presente Estatuto.

ARTICULO 136°.- Las sanciones de amonestacion publica, privada y multa, seran
impuestas por el Jefe de Personal; las suspensiones en el ejercicio del cargo hasta
por sesenta (60) dias y la destitucion la impondré el Rector de la Universidad.

PARAGRAFO: Cuando se trate de aplicacion de las sanciones de destitucion, se
requerira concepto de la comision de Personal. Si dicha comision no se pronunciare
dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes a la solicitud, el Rector podra proceder
a aplicar la sancion correspondiente. El concepto de la Comision de Personal no
obliga al Rector.

ARTICULO 137°.- El instructor para la averiguacion de las faltas disciplinarias sera
el Jefe de Personal o el funcionario designado mediante Resolucion Rectoral, y la
decision la tomara el Jefe de Personal o el Rector de la Universidad segun el caso.
ARTICULO 138°.- La accioén disciplinaria y la aplicacion de las sanciones seran
procedentes aunque el empleado se haya retirado del servicio. Cuando la multa, la
suspension o la destitucién no pudieren hacerse efectivas por cesacion definitiva de
funciones, se anotardn en la hoja de vida, paja que surta sus efectos como
antecedentes o impedimento en el ejercicio de empleos publicos.

ARTICULO 139°.- Si los hechos materia de investigacion disciplinaria fueren
constitutivos de delitos, el Jefe de Personal lo pondr4a en conocimiento de la
autoridad competente, sin perjuicio de la accion disciplinaria.

ARTICULO 140°.- Toda accién disciplinaria prescribira en el término de dos (2) afios,
contados a partir de la fecha de realizacion del dltimo acto. La iniciacion del proceso
disciplinario interrumpe la prescripcion.

ARTICULO 141.- Conocida una situacion que pueda constituir falta disciplinaria de
un empleado oficial, el jefe de personal dentro de los cinco (5) dias habiles
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siguientes, realizara la investigacion preliminar si aquella puede considerarse como
tal; en caso positivo procedera dentro de los cinco (5) dias hébiles siguientes a la
calificacion del hecho, a comunicarle por escrito al empleado los cargos y las
pruebas existentes en su contra.

ARTICULO 142°.- Para la formulacién de cargos sélo se requerira un indicio grave
de que el encartado es responsable disciplinariamente.

ARTICULO 143°.- Si por cualquier circunstancia el encartado no se encontrare
en la direccion residencial suministrada por él, o en la dependencia donde esta o
estuvo vinculado, previo informe del empleado a quien corresponda la entrega del
oficio de cargos, se fijara un aviso en la Secretaria de la Oficina de Personal en
donde se le prevendra de que si no se presentare dentro del término de cinco dias
habiles a la Secretaria de la Oficina de Personal, se le designara un apoderado de
oficio y se proseguira la actuacion.

Vencido el término sefialado en el inciso anterior sin que el acusado compareciere,
se le declarara persona ausente y se le designard defensor de oficio con quien se
seguird el procedimiento hasta su terminacion.

Se designara como defensor de oficio a los profesores de la Facultad de Derecho,
y/o a los estudiantes de la citada facultad que pertenezcan a los Consultorios
Juridicos, o a defensor particular.

ARTICULO 144°.- El empleado dispondra de cinco (5) dias habiles para formular sus
descargos y presentar las pruebas que considere convenientes para su defensa,;
término que podra prorrogarse por una sola vez, por un tiempo igual y a peticion del
interesado. Las pruebas solicitadas o de oficio se recepcionaran dentro de los diez
(10) dias habiles siguientes. Dentro de los cinco (5) dias habiles siguientes al
vencimiento del término anterior, el Jefe de Personal procedera a imponer la sancién
de amonestaciéon publica, amonestacion escrita con anotacion en la hoja de vida o
multa, o archivara, si a ello diere lugar, o remitira lo actuado al Rector, si considera
que la sancion que se debe imponer fuere diferente.

ARTICULO 145°.- Dentro de los diez (10) dias habiles siguientes a la fecha de
recepcion da los documentos, el Rector procederd a imponer la sancion a que
hubiere lugar.

ARTICULO 146°.- En todos los casos, las pruebas allegadas se apreciaran segun la
critica.

ARTICULO 147°.- Las sanciones deberan ser impuestas por resolucion motivada
y notificarse en la forma prevista en el Cddigo Contencioso Administrativo. Contra
dichas resoluciones procede el recurso de reposicion en todos los casos. Los
recursos contra el acto administrativo mediante el cual se haya impuesto una
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sancion deberan interponerse y sustentarse por escrito dentro de los cinco dias
hébiles siguientes a la fecha de notificacion. Los recursos interpuestos contra la
suspension o destitucion, se concederan en el efecto devolutivo. Estos recursos
deberan resolverse dentro de los diez (10) dias habiles siguientes a la fecha de su
interposicion. Con el recurso de reposicion queda agotada la via gubernativa.

ARTICULO 148°.- En todo proceso disciplinario que se inicie por abandono del
cargo, se aplicaran las disposiciones del presente estatuto.

ARTICULO 149°.- En los casos de faltas muy graves y en el abandono del cargo, el
Rector de la Universidad puede suspender transitoriamente al empleado investigado
sin derecho a sueldo, mediante resolucion rectoral, sin recursos, que tendra vigencia
inmediata y cuyos efectos se prolongaran mientras se surte los procedimientos
disciplinarios, pero en ningun caso podra ser superior a sesenta dias, vencidos los
cuales, sin que se haya tomado determinacién alguna, el empleado adquiere el
derecho a reincorporarse a su cargo y al reconocimiento y pago de los salarios
dejados de percibir, sin perjuicio de continuar con la investigacién y decision
correspondiente.

ARTICULO 150°.- Si la suspension que se impusiere fuere inferior al tiempo durante
el cual estuvo provisionalmente suspendido, 0 si se impusiere una sancion de
amonestacion o multa, o si no hubiere lugar a sancion, el funcionario tendra derecho
al reconocimiento y pago de los salarios correspondientes al periodo que exceda el
tiempo sefialado en la sancién y a reincorporarse de inmediato al cargo.

ARTICULO 151°.- De toda sancion se dejara constancia en la hoja de vida del
empleado.

ARTICULO 152°.- Cuando el investigador no hallare mérito para formular cargos o
encontrare admisibles los descargos del inculpado, dispondra por escrito el archivo
del expediente motivando las razones de su decision.

ARTICULO 153°.- Invalidez de los actos en tramite. Son causales de invalidez de los
actos en tramite y de la actuacion previa a los fallos de instancia:

a. Falta de competencia

b. Cuando no se resuelva sobre peticion de pruebas solicitadas
oportunamente.

C. Falta de notificacion de los existentes en su contra.

d. Tramite inadecuado del proceso.
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ARTICULO 154°.- Si el Rector encontrare afectado el procedimiento por alguna de
las causales de invalidez, procedera a revocar la resolucion apelada, dejara sin valor
la actuacion correspondiente e indicara lo que debe renovarse.

ARTICULO 155°.- Cuando el funcionario competente advirtiere la existencia de una
causal de invalidez, antes de proferir el fallo se procedera a decretarla mediante acto
de tramite debidamente motivado.

ARTICULO.156°.- Impedimentos y Recusaciones. El instructor o fallador, que tenga
que resolver sobre asuntos disciplinarios. debe declararse impedido para conocer de
dichas investigaciones, cuando exista respecto de ellos alguna causal de recusacion,
tan pronto como advierta su existencia.

ARTICULO 157°.- Son causales de recusacion las consagradas en el Codigo de
Procedimiento Civil y la decision sera de plano por el Rector de la Universidad de
Narifio; y si el recusado es el Rector, la decision seré del Consejo Superior. En el
caso de ser recusado un miembro del Consejo Superior la decision sera tomada por
el resto de miembros de dicho Consejo.

ARTICULO 158°.- La Comisién de Personal estara conformada por:

El Vice Rector Administrativo

El Jefe de Personal

El Asesor Juridico

Dos delegados de la Asociacion de Empleados de Carrera. Estos delegados
seran elegidos mediante votacion secreta de la organizacion para un periodo de un
afio.

Si dicha eleccion no se hace dentro de los treinta (30) dias siguientes de la videncia
de éste Acuerdo o del vencimiento del periodo, lo hara directamente el Rector.

ARTICULO 159°.- Los  vacios existentes en este capitulo se llenaran
observando lo preceptuado en el Decreto 3404 de 1983 y normas concordantes.

CAPITULO IX

DEL ESCALAFON ADMINISTRATIVO

ARTICULO 160°.- El Escalafbn Administrativo tiene por objeto principal garantizar la
eficiencia de la organizacion y ofrecer igualdad de oportunidad para el ingreso al
servicio de la Universidad de Narifio; igualmente tiene por objeto garantizar la
estabilidad de los empleados en sus cargos mientras estén cumpliendo a cabalidad
con sus deberes y brindarles la posibilidad de promocién o ascenso de acuerdo
con sus méritos y capacidades, y conforme a las reglas que el presente capitulo
establece.
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Con el fin de alcanzar estos objetivos, el ingreso, la permanencia y el ascenso se
fundamentaran en los méritos personales del individuo, en su competencia,
rendimiento y cualidades morales, sin tener en cuenta para ella la filiacion politica, el
credo religioso, la condicién econdmica, social o de raza.

ARTICULO 161°.- La direccién del Escalafén Administrativo compete al Rector de la
Universidad asesorado por el Comité de Ascensos Calificacion y Promocion de
Personal y la Administracion a la Oficina de Personal de la Universidad.

ARTICULO 162°.- El empleado aspira al Escalafébn Administrativo cuando inicia el
periodo de prueba; ingresa cuando al finalizar el periodo de prueba es confirmado en
el cargo, y pierde su caracter de empleado de escalafébn administrativo por las
causales establecidas en el presente Estatuto.

ARTICULO 163°.- Los empleados escalafonados gozaran de prelaciéon respecto a
los detras servidores de la Universidad para ser ascendidos a los cargos vacantes da
la categoria inmediatamente superior.

ARTICULO 164°.- Los titulares de los cargos que segun la clasificacion contenida en
los Acuerdos del Consejo Superior de la Universidad de Narifio pasen de
trabajadores oficiales a empleados de carrera, ingresaran a esta en forma
automatica.

ARTICULO 165°.- El ascenso es procedente para proveer empleos del mismo nivel
0 niveles complementarios siguiendo el procedimiento utilizado en el Art. 25 del
presente Estatuto.

El ejercicio de un cargo por ascenso no requiere periodo de prueba.

ARTICULO 166°.- Podran proveerse los cargos vacantes por concurso abierto, sélo
cuando, verificado el concurso, ninguno de los participantes haya obtenido las
calificaciones necesarias para ascender o cuando la naturaleza del cargo lo exija.

ARTICULO 167°.- Para la provision de las vacantes definitivas se realizara primero
el concurso para ascenso.

Cuando se hayan vencido las listas de elegibles para ascensos o, cuando verificado
el concurso, ninguno de los participantes haya obtenido las calificaciones necesarias
para ascender, debera convocarse a concurso abierto.

ARTICULO 168°.- El presente Acuerdo rige a partir de su publicacion y deroga las
disposiciones que le sean contrarias, en especial el Acuerdo No. 128 de julio 7 de
1989 expedido por el Consejo Superior.

El presente Estatuto sera publicado en la Gaceta Departamental de conformidad con
las leyes vigentes.
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COMUNIQUESE Y CUMPLASE.
Dado en Pasto a los (21) dias del mes de Agosto de mil novecientos noventa.
EL PRESIDENTE, LUIS EDUARDO GUERRERO MADRONERO

EL SECRETARIO, LIBARDO RIASCOS GOMEZ.
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ANEXO D: Decreto 1262 de 1997

DECRETO 1262 DE 1997 (mayo 13)
Diario Oficial No 43.069, del 26 de junio de 1997
MINISTERIO DE RELACIONES EXTERIORES
Por el cual se promulga el "Convenio 100 relativo a la igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor" adoptado por la Conferencia General de la Organizacién
Internacional del Trabajo, el 29 de junio de 1951.

EL PRESIDENTE DE LA REPUBLICA DE COLOMBIA,

En uso de las facultades que le otorga el articulo 189 ordinal 20. de la

Constitucion Politica de Colombia y en cumplimiento de la Ley 7a. de 1944,y
CONSIDERANDO:

Que la Ley 7a. del 30 de noviembre de 1944 en su articulo 1o dispone que los
tratados, convenios, convenciones, acuerdos, arreglos u otros actos
internacionales aprobados por el Congreso, no se consideraran vigentes como
leyes internas mientras no hayan sido perfeccionados por el Gobierno en su
caracter de tales, mediante el canje de ratificaciones o el depédsito de los
instrumentos de ratificacion, u otra formalidad equivalente; Que la misma ley en su
articulo 20 ordena la promulgacién de los tratados y convenios internacionales una
vez sea perfeccionado el vinculo internacional que ligue a Colombia; Que el 7 de
junio de 1963 la Republica de Colombia, previa aprobacién del Congreso Nacional
mediante Ley 54 de 1962, publicada en el Diario Oficial nUmero 30947, deposito el
instrumento de ratificacion del "Convenio 100 relativo a la igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor" ante el Director General de la Oficina Internacional del
Trabajo; Convenio adoptado en la 34a. reunion de la Conferencia Internacional del
Trabajo en Ginebra, el 29 de junio de 1951, que entro en vigor general el 23 de
mayo de 1953 y esta vigente para Colombia desde el 7 de junio de 1964,

DECRETA:

Articulo 1o. Promulgase el "Convenio 100 relativo a la igualdad de
remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra femenina por un
trabajo de igual valor", adoptado por la Conferencia General de la Organizacién
Internacional del Trabajo en su 34a. reunion el 29 de junio de 1951. (Para ser
transcrito en este lugar se adjunta fotocopia del texto del Convenio 100 relativo a
la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor, debidamente autenticada por el Jefe de la
Oficina Juridica del Ministerio de Relaciones Exteriores).

CONFERENCIA INTERNACIONAL DEL TRABAJO - Convenio 100
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CONVENIO RELATIVO A LA IGUALDAD DE REMUNERACION ENTRE LA
MANO DE OBRA MASCULINA Y LA MANO DE OBRA FEMENINA POR UN
TRABAJO DE IGUAL VALOR.

La Conferencia General de la Organizacion Internacional del Trabajo:
Convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina
Internacional del Trabajo, y congregada en dicha ciudad el 6 de junio de 1951 en
su trigésima cuarta reunion; Después de haber decidido adoptar diversas
proposiciones relativas al principio de igualdad de remuneracion entre la mano de
obra masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor, cuestion
gue estd comprendida en el séptimo punto del orden del dia de la reunion, y
Después de haber decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un
convenio internacional, adopta, con fecha veintinueve de junio de mil novecientos
cincuenta y uno, el siguiente Convenio, que podra ser citado como el Convenio
sobre igualdad de remuneracion, 1951:

ARTICULO 1o0. A los efectos del presente Convenio:

a) El término "remuneracion” comprende el salario o sueldo ordinario, basico o
minimo, y cualquier otro emolumento en dinero o en especie pagado por el
empleador, directa o indirectamente, al trabajador, en concepto del empleo de este
altimo; b) La expresion "igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor" designa las
tasas de remuneracion fijadas sin discriminacion en cuanto al sexo.

ARTICULO 20. 1. Todo Miembro debera, empleando medios adaptados a los
métodos vigentes de fijacion de tasas de remuneracién, promover y, en la medida
que sea compatible con dichos métodos, garantizar la aplicacion a todos los
trabajadores del principio de igualdad de remuneracion entre la mano de obra
masculina y la mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.

2. Este principio se debera aplicar sea por medio de:

a) La legislacion nacional;

b) Cualquier sistema para la fijacion de la remuneracién, establecido o
reconocido por la legislacion;

c¢) Contratos colectivos celebrados entre empleadores y trabajadores, 0

d) La accion conjunta de estos diversos medios.

ARTICULO 30. 1. Se deberan adoptar medidas para promover la evaluacién
objetiva del empleo, tomando como base los trabajos que éste entrafie cuando la
indole de dichas medidas facilite la aplicacion del presente Convenio.

2. Los métodos que se adopten para esta evaluacion podran ser decididos por
las autoridades competentes en lo que concierne a la fijaciéon de las tasas de
remuneracion, o cuando dichas tasas se fijen por contratos colectivos, por las
partes contratantes.

3. Las diferencias entre las tasas de remuneracion que correspondan,
independientemente del sexo, a diferencias que resulten de dicha evaluacién
objetiva de los trabajos que han de efectuarse no deberan considerarse contrarias
al principio de la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la
mano de obra femenina por un trabajo de igual valor.
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ARTICULO 40. Todo Miembro deberad colaborar con las organizaciones
interesadas de empleadores y de trabajadores, en la forma en que estime mas
conveniente, a fin de aplicar las disposiciones del presente Convenio.

ARTICULO 5o0. Las ratificaciones formales del presente Convenio seran
comunicadas, para su registro, al Director General de la Oficia Internacional del
Trabajo.

ARTICULO 60. 1. Este Convenio obligara unicamente a aquellos Miembros de
la Organizacion Internacional del Trabajo cuyas ratificaciones haya registrado el
Director General.

2. Entrara en vigor doce meses después de la fecha en que las ratificaciones
de dos Miembros hayan sido registradas por el Director General.

3. Desde dicho momento, este Convenio entrard en vigor, para cada Miembro,
doce meses después de la fecha en que haya sido registrada su ratificacion.

ARTICULO 7o0. 1. Las declaraciones comunicadas al Director General de la
Oficina Internacional del Trabajo, de acuerdo con el parrafo 2 del articulo 35 de la
Constitucion de la Organizacién Internacional del Trabajo, deberan indicar:

a) Los territorios respecto de los cuales el Miembro interesado se obliga a que
las disposiciones del Convenio sean aplicadas sin modificacion;

b) Los territorios respecto de los cuales se obliga a que las disposiciones del
Convenio sean aplicadas con modificaciones, junto con los detalles de dichas
modificaciones;

c) Los territorios respecto de los cuales es inaplicable el Convenio y los
motivos por los cuales es inaplicable;

d) Los territorios respecto de los cuales reserva su decisién en espera de un
examen mas detenido de su situacion.

2. Las obligaciones a que se refieren los apartados a) y b) del parrafo 1 de
este articulo se consideraran parte integrante de la ratificacion y producirdn sus
mismos efectos.

3. Todo Miembro podra renunciar, total o parcialmente, por medio de una
nueva declaracion, a cualquier reserva formulada en su primera declaraciéon en
virtud de los apartados b), ¢) o d) del parrafo 1 de este articulo.

4. Durante los periodos en que este Convenio pueda ser denunciado, de
conformidad con las disposiciones del articulo 90., todo Miembro podra
comunicar al Director General una declaracion por la que modifique, en cualquier
otro respecto, los términos de cualquier declaracién anterior y en la que indique la
situacion en territorios determinados.

ARTICULO 8o. 1. Las declaraciones comunicadas al Director General de la
Oficina Internacional del Trabajo, de conformidad con los parrafos 4 y 5 del
Articulo 35 de la Constitucion de la Organizacién Internacional del Trabajo
deberén indicar si las disposiciones del Convenio seran aplicadas en el territorio
interesado con modificaciones o sin ellas; cuando la declaracion indique que las
disposiciones del Convenio serdn aplicadas con modificaciones, deberéa
especificar en qué consisten dichas modificaciones.
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2. El Miembro, los Miembros o la autoridad internacional interesados podran
renunciar, total o parcialmente, por medio de una declaracion ulterior, al derecho a
invocar una modificacién indicada en cualquier otra declaracién anterior.

3. Durante los periodos en que este Convenio pueda ser denunciado de
conformidad con las disposiciones del articulo 90., el Miembro, los Miembros o la
autoridad internacional interesados podran comunicar al Director General una
declaracion por la que modifiquen, en cualquier otro respecto, los términos de
cualquier declaracion anterior y en la que indiquen la situacion en lo que se refiere
a la aplicacion del Convenio.

ARTICULO 90. 1. Todo Miembro que haya ratificado el Convenio podra
denunciarlo a la expiracién de un periodo de diez afios, a partir de la fecha en que
se haya puesto inicialmente en vigor, mediante un acta comunicada para su
registro al Director General de la Oficina Internacional del Trabajo. La denuncia no
surtird efecto hasta un afio después de la fecha en que se haya registrado.

2. Todo Miembro que haya ratificado este Convenio y que, en el plazo de un
afo después de la expiracién del periodo de diez afios mencionado en el parrafo
precedente, no haga uso del derecho de denuncia previsto en este articulo
quedaré obligado durante un nuevo periodo de diez afos, y, en lo sucesivo, podra
denunciar este Convenio a la expiracion de cada periodo de diez afios, en las
condiciones previstas en este articulo.

ARTICULO 10. 1. El Director General de la Oficina Internacional del Trabajo
notificard a todos los Miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo el
registro de cuantas ratificaciones, declaraciones y denuncias le comuniquen los
Miembros de la Organizacion.

2. Al notificar a los Miembros de la Organizacién el registro de la segunda
ratificacion que le haya sido comunicada, el Director General llamara la atencion
de los Miembros de la Organizacién sobre la fecha en que entrard en vigor el
presente Convenio.

ARTICULO 11. El Director General de la Ofician Internacional del Trabajo
comunicara al Secretario General de las Naciones Unidas, a los efectos del
registro y de conformidad con el articulo 102 de la Carta de las Naciones Unidas,
una informacion completa sobre todas las ratificaciones, declaraciones y actas de
denuncia que haya registrado de acuerdo con los articulos precedentes.

ARTICULO 12. Cada vez que lo estime necesario, el Consejo de
Administracion de la Oficina Internacional del Trabajo presentara a la Conferencia
una memoria sobre la aplicacion del Convenio y considerara la conveniencia de
incluir en el orden del dia de la Conferencia la cuestion de su revision total o
parcial.

ARTICULO 13. 1. En caso de que la Conferencia adopte un nuevo convenio
que implique una revision total o parcial del presente, y a menos que el nuevo
convenio contenga disposiciones en contrario:

a) La ratificacion, por un Miembro, del nuevo convenio revisor implicara ipso
jure, la denuncia inmediata de este Convenio, no obstante las disposiciones
contenidas en el articulo 90., siempre y cuando el nuevo convenio revisor haya
entrado en vigor;
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b) A partir de la fecha en que entre en vigor el nuevo convenio revisor, el
presente Convenio cesara de estar abierto a la ratificacion por los Miembros.

2. Este Convenio continuard en vigor en todo caso, en su forma y contenido
actuales, para los Miembros que lo hayan ratificado y no ratifiquen el convenio
revisor.

ARTICULO 14. Las versiones inglesa y francesa del texto de este Convenio
son igualmente auténticas. Copia certificada conforme y completa del texto
espanol. Por el Director General de la Oficina Internacional del Trabajo.

Santa Fe de Bogotd, D. C., a 22 dias del mes de mayo de 1997.

Articulo 20. El presente decreto rige a partir de la fecha de su publicacion.

PUBLIQUESE Y CUMPLASE.

Dado en Santa Fe de Bogota, D. C., a 13 de mayo de 1997.

Ernesto Samper Pizano

Maria Emma Mejia Velez

Ministra de Relaciones Exteriores. (Convenio 100, legislacion de la mujer
1997).
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ANEXO E: Formato de Entrevista Semi-estructurada

Formato de Entrevista Semi — Estructurada para las trabajadoras de la
parte administrativa de la Universidad de Narifio.

La presente entrevista tiene como objetivo conocer la percepcion y el sentir, que
tienen las trabajadoras de la administracion de la Universidad de Narifio frente a
los diferentes roles que desempeiian.

1. ¢Qué significa ser mujer para ti?

2. ¢Consideras que has cumplido tus metas como mujer?

3. ¢Qué expectativas tienes frente a tu vida como mujer?.

4. ¢Como te sientes como mujer frente a la labor administrativa en la
Universidad de Narifio?.

5. ¢Consideras que como mujer valoran tu trabajo?

6. ¢Qué es lo mas dificil de ser madre trabajadora?

7. ¢Qué expectativas tienes como madre?

8. ¢Tu trabajo interfiere en tu labor como madre?

9. ¢Cbmo es la relacion con tus hijos?

10. ¢, Cual crees que debe ser tu labor como esposa?

11. ¢, Qué papel juegas dentro de tu familia?.

12. ¢ Es importante tener una pareja?

13. ¢ Es facil ser trabajadora y esposa?

14. ¢ Consideras que por ser mujer eres discriminada en tu trabajo?

15. ¢ Qué expectativas tienes como trabajadora en la parte administrativa de la
Universidad de Narifio?

16. ¢ Influye tu condicion de mujer en tu trabajo?

17. ¢ Consideras que eres una persona diferente a cuando entraste a trabajar a
la Universidad o eres la misma?
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ANEXO F: Formato para aplicar Historias de vida

El objetivo de aplicar las historias de vida es conocer desde la perspectiva
misma de las trabajadoras sus sentimientos, emociones y expectativas en los
roles que desempefian: mujer, esposa, madre y trabajadora.
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