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RESUMEN

Este trabajo de investigacion analiza, dentro del entorno la-
boral de universidades de inspiracion religiosa, si el ser co-
rreligionario en la fe dominante ofrece preferencias de desa-
rrollo profesional o, en caso contrario, si se discrimina y se
limita a los creyentes de alguna minoria religiosa que tenga
presencia en la misma institucién. El estudio se delimit6 a
las ciudades de Aguascalientes, Distrito Federal y Puebla,
realizdndose ocho entrevistas a profundidad. Las categorias
resultantes llevan a reflexionar sobre paradojas existentes a
través de la cultura organizacional y las politicas respecto a
la discriminacién y tratos preferenciales, la importancia de
la diversidad e identidad en el lugar de trabajo, la inclusién
y exclusion, asi como la presencia de estrategias proselitis-
tas.

PALABRAS CLAVE: discriminacién, tratos preferenciales,
lugar de trabajo, universidades de inspiracion religiosa.

ABSTRACT

This research analyzes the work context of faith-based uni-
versities, if the fellow believer of the dominant faith provi-
des preferences for professional development or otherwise,
if it discriminates and is limited to a minority of religious
believers to have presence in the same institution. The stu-
dy was made in the cities of Aguascalientes, México City and
Puebla, performing eight in depth interviews. The resulting
categories help to have an insight on paradoxes through the
existing organizational culture and policies regarding dis-
crimination and preferential treatment, the importance of
diversity and identity in the workplace, inclusion and ex-
clusion, and the presence of strategies proselytizing.

KEY WORDS: discrimination, preferential treatment,
workplace, faith-based universities.

INTRODUCCION

La manifestacion personal de las creencias religiosas den-
tro de la universidad puede ser el estigma que privilegie o
condene el desarrollo profesional de un colaborador de una
institucion de educacion superior (IES) con alguna inclina-
cion religiosa. La equidad en las oportunidades laborales y
la religién en el lugar de trabajo han sido analizadas desde
diferentes perspectivas (econémica, legal, sindical, etc.); sin
embargo, estos son aspectos cuya relevancia parece acen-
tuarse en la medida que se genera en el contexto una ma-
yor diversidad religiosa, por lo que deben ser profundizados
(Chi-Chen y Kleiner, 2001). Asi, esta investigacién pretende
identificar apreciaciones, sentimientos y caracteristicas que
empleados académicos y administrativos perciben sobre los
tratos preferenciales y la discriminacion religiosa hacia los
colaboradores dentro de IES de inspiracion religiosa en tres
ciudades mexicanas.

En México es un hecho el incremento en las activi-
dades religiosas y el aumento del nimero de iglesias y
sectas de origen cristiano (Varguez, 1998); pese a ello, los
informes de igualdad entre mujeres y hombres en el pais
no incluyen el rubro religioso en la evaluacién sobre la
discriminacion.

Muchas organizaciones surgen incluyendo en su filoso-
fia y cultura organizacional aspectos que provienen de una
inspiracion religiosa, actuando muchas de ellas, en lo posi-
ble, bajo una politica religiosa organizacional incluyente
que evite la discriminacidn, respetando e integrando a todas
las personas que laboran en un centro de trabajo por igual
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1 Guadalupe Pérez Cristiana | Femenino | Académico 20 afios
2 Manuel Gonzélez Catdlica Masculino | Administrativo 4 afios
3 Fabiola Rodriquez | Catdlica Femenino | Académico 4 afios
4 Salvador Esparza Catélica Masculino | Académico-administrativo | 3 afios
5 Adridn Martinez Catdlica Masculino | Académico 10 afios
6 Luis Ramirez Catélica Masculino | Académico 4 afios
7 Simona Barrera Catélica Femenino | Académico-administrativo | 14 afios
8 Soledad Pefia Catdlica Femenino | Académico 7 afios

Caracteristicas de los informantes.

(Rodriguez, 2001) sin que sus creencias sean un impedimen-
to para que los individuos prosperen dentro de su lugar de
trabajo con las mismas oportunidades como resultado de la
tolerancia a la pluralidad religiosa (Varguez, 2000).

Se espera que un empleado no sea discriminado ni ten-
ga tratos preferenciales por sus creencias religiosas en rela-
cion con la naturaleza y tareas del trabajo, la capacitacion,
la compensacién ni su participacién en observancias reli-
giosas, pues las religiones tienen la funcién de integrar, ade-
mds de generar elementos diferenciales mas no desigualda-
des entre las personas (Schmidt, 2003). Pese a lo anterior, la
realidad muestra que los cargos por discriminacién religio-
saen el lugar de trabajo se estdn incrementando en algunos
contextos (Conlin, 1999).

Apesar de que ninguna organizacion deberia maximizar
o minimizar la libertad religiosa en el lugar de trabajo, algu-
nas organizaciones buscan crear un ambiente aceptable que
reduzca los riesgos de conflictos y litigios relacionados con
este aspecto (Brecheen y Kleiner, 2000). Por otro lado, tam-
bién existen organizaciones que directa o indirectamente
afectan la libertad religiosa de sus miembros, perjudicando
la convivencia entre los integrantes del centro de trabajo,
sin tomar como referencia las diferencias y sensibilidades
religiosas (Rodriguez, 2001); incluso algunas organizacio-
nes pueden propiciar acciones, respaldadas por las autori-
dades o propietarios, para ganar adeptos (Varguez, 2000).

En la medida en que una organizacion no esté familia-
rizada con la variedad de culturas y religiones, existe mds
posibilidad de discriminaciéon religiosa especialmente
contra las personas consideradas “diferentes” (Silva, 2003).
Esta discriminacion puede ocurrir de diversas formas, sin
embargo, Chi-Chen y Kleiner (2001) consideran que los ele-
mentos mds comunes son la reduccién o minimizacion de
las creencias de otros, bromas religiosas, servicios obliga-
torios o forzados (sea a través de la oracion, servicios con-
memorativos o cualquier acto de ejecucion o asistencia no
voluntaria), oraciones publicas excluyentes (por ejemplo,
cerrarlas en nombre de Jesus), la no asociacion con ciertas
personas por sus creencias religiosas, falla en proveer ser-
vicios alternativos para todos los individuos con diferentes
creencias en el lugar de trabajo y falta de interés. En la dis-
criminacién, el individuo religiosamente distinto no tiene

lugar en el grupo y es rechazado por ser parte de otro credo.
Esta mentalidad religiosa exclusiva y represiva puede llegar
a tener una justificacion religiosa equivocada de la realidad
que se vive, rechazando a quienes no profesan las mismas
ideas religiosas (Ramirez, 2004).

Las creencias y practicas religiosas pueden afectar direc-
tamente la productividad y la eficiencia, resultando en re-
definicion de roles, conflictos con las politicas establecidas,
ausentismo, costos administrativos, impactos salariales,
revision de horarios de trabajo, tratamiento preferencial,
impacto negativo en otros trabajadores, modificacion de
funciones laborales e incluso alteracién de la relacion con
el sindicato (Inman e Inman, 2003). Las politicas organiza-
cionales son un tema importante que puede crear conflic-
tos con temas de libertad religiosa en el lugar de trabajo.
La prdctica del proselitismo puede provocar un ambiente
laboral hostil (Zachary, 1996). Por su parte, Brecheen y Klei-
ner (2000) refieren otras politicas como la prohibicion de
lectura de materiales religiosos durante el periodo laboral o
en las instalaciones de la empresa, la prohibicion del uso de
joyeria religiosa fuera del uniforme de trabajo, la venta de
boletos o cualquier otro incentivo de indole religiosa entre
compaineros de trabajo.

Por otro lado, Montafio (2004) considera que las organi-
zaciones constituyen un espacio social preponderante para
el individuo y la comunidad. En ellas se entretejen no solo
funcionalidades y estructuras, sino aspiraciones y temores
de quienes las conforman. En este marco, aspectos como el
poder, el conocimiento, el cambio y la identidad represen-
tan dimensiones de primer orden que permiten otorgar un
nuevo sentido a nuestra cotidianidad organizacional.

METODOLOGIA
Se desarroll6 una investigacion cualitativa aplicando ocho
entrevistas a profundidad a empleados de IES de inspiracion
religiosa en Puebla, Distrito Federal y Aguascalientes. Tres
de ellas se aplicaron en Puebla, dos en el Distrito Federal y
las otras tres en Aguascalientes. Siete de los entrevistados
laboraban en universidades de inspiracion catolica y uno de
ellos en una universidad protestante.

Sujetos de estudio. El criterio para seleccionar a los en-
trevistados se dio a partir de que los informantes fueran pro-
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fesores de tiempo completo u hora clase, o bien, que labo-
raran como personal administrativo contratado a jornada
completa por una IES de inspiracién religiosa en cualquiera
de las tres ciudades mencionadas anteriormente. El género,
la edad, asicomo la religion o ausencia de ellano se conside-
raron parala seleccion, sin embargo, durante las entrevistas
se fueron mencionando algunas caracteristicas particulares
de los informantes (tabla 1).

RESULTADOS

En funcién de la informacién aportada en las entrevistas
algunos temas fueron relevantes y en algunos de ellos se
agruparon subcategorias. Asi, surgieron seis temas: las per-
cepciones sobre el lugar de trabajo, las politicas del lugar de
trabajo, proselitismo institucional y personal, actos religio-
sos, relaciones sociales en el lugar de trabajo, posiciones y
tratos asimétricos.

1. Percepciones sobre el lugar de trabajo

La percepcion de trabajar en un lugar de inspiracion re-
ligiosa refleja dos miradas: una positiva que muestra a las
IES de inspiracion religiosa como lugares donde se practi-
can los valores que se enseflan y con una percepcion de pro-
fesionalismo. Como Guadalupe Pérez, quien menciona: “la
universidad tiene un ambiente sano, cordial, respetuoso”.
Sin embargo, también algunos informantes reflejan que
puede ser un lugar de trabajo donde se dan abusos cuando
la cultura organizacional sustentada en una religién difiere
de la propia: “... tienen una buena intencion con respecto a
la formacion de valores y formacion académica, pero creo
que abusan de la parte religiosa para convencer a la gente o
generar lealtad” (Manuel Gonzalez).

Los sentimientos que provoca laborar en una IES de
inspiracion religiosa estdn intimamente relacionados con
la percepcion que se tiene de la institucion y sus politicas,
como el caso de Simona Barrera, quien expresa: “Es una
bendicién y me considero afortunada de estar en una insti-
tucién donde puedo ir a misa y comulgar todos los dias en
el centro de trabajo”. En algunos casos, los sentimientos son

libertad asi como la sensacion de ser valorado y respetado.
Sin embargo, en otros, tal como Manuel Gonzdlez mencio-
na, se encuentran “sentimientos encontrados”, sea porque
se piensa que la educacion debe ser totalmente laica, porque
el trato no es igualitario entre hombres y mujeres y se pien-
sa que es un reflejo de los principios religiosos que sigue la
institucion o bien por la conviccion de saberse diferente y
no identificado con la cultura organizacional, provocando
muchas veces rechazo, sentimiento de ser ofendido y dis-
gusto.

2. Politicas del lugar de trabajo

Las IES de inspiracion religiosa siguen, al igual que
otras organizaciones, una serie de politicas que formalizan
y marcan sus relaciones con los empleados administrativos,
profesores, estudiantes e incluso la vinculacion con otras
organizaciones. En algunos casos los informantes refieren
politicas que estan orientadas a minimizar las diferencias y
evitar conflictos religiosos, destacando la existencia de aper-
tura, laicismo, respeto y con la libertad de participar en los
actos religiosos o no hacerlo. Sin embargo, al tratarse de IES
religiosas algunos perciben que las politicas incentivan las
diferencias religiosas destacandose en una universidad de
linea protestante la percepcion de politicas miséginas, be-
neficio de becas a miembros de la misma prdctica religiosa
y la dinamica de las reuniones con el personal. En el caso de
IES de inspiracion catélica se considera la concesion de dias
Ppara asistir a eventos religiosos (como las peregrinaciones)
y las concesiones a los estudiantes seminaristas a diferencia
de otros estudiantes. Un ejemplo claro de las diferencias lo
manifiesta Fabiola Rodriguez:

También, que feo que lo diga, pero son mis6ginos... pero
tiene 16gica, los catélicos le damos su lugar a la virgencita
de Guadalupe, pero si tomo de referencia a esta religion
entonces veo una clara diferencia de lo femenino y lo mas-
culino en los protestantes... el alcohol estd prohibidisimo
en cualquier evento... los estudiantes que pertenecen a la
iglesia tienen una beca mads alta que los no protestantes,
tienen una beca del 100 %... y en las cenas de diciembre, de



fin de afo y dia del maestro no se puede fumar, se empieza
puntual y el que entré pues entro y el que no, aunque hayas
llegado tarde, con la pena te quedas afuera... en las activi-
dades de integracion todos cantamos y aplaudimos y okey,
respeto... algunas veces canciones propias de las actividades
y otras son alabanzas, pero respeto y lo hago. Otras cosas
tienen que ver con la religion y lo sigues, lo haces porque
sabes que es un momento de respeto y agachas la cabeza y
sigas o no sigas la oracion pues lo haces... Una parte critica
es que esposos no pueden trabajar en la universidad, pero si
una persona anda con otra persona, pero no estan casados
pueden mantener su relacién siempre y cuando no estén
casados.

Soledad Pefia, por el contrario, comenta que son a los va-
rones a los que se discrimina en su centro de trabajo, puesto
que mds del 80 % de la planta docente son mujeres con al-
guna inspiracion religiosa. El jefe es una figura central para
conciliar o acentuar las diferencias, haciendo el ambiente y
la prdctica de las politicas de trabajo mds agradable o dificil.
Eljefe o jefa puede permitir cierta flexibilidad o bien puede
ejercer presion.

3. Proselitismo institucional y personal

Los actos proselitistas se identifican con claridad de las
instituciones hacia la comunidad universitaria especial-
mente a través de evangelizacion, campanas de servicio so-
cial, cursos de biblia, proyectos religiosos en algunas asig-
naturas, conferencias, colaboracién con grupos religiosos,
avisos de actividades religiosas en los salones, misiones y
festejos religiosos. Se encontré que en las IES religiosas, al
menos un departamento es el que se encarga de coordinar
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y estimular las actividades religiosas y en la mayor parte de
los casos este no toma un nombre religioso (vicerrectoria de
formacidn, coordinacion de humanidades, asesoria pedago-
gica y en un solo caso se denoming capellania), pero tam-
bién existen informalmente directores, maestros o guias
espirituales que profesan activamente la fe religiosa domi-
nante y realizan actividades proselitistas de forma directa,
promoviendo su fe, asi como las actividades y la confesion.

Cuando se pertenece a una religion diferente a la de la
institucion también se manifiestan actividades proselitis-
tas, sin embargo, estas son realizadas de forma sutil, discre-
ta y respetuosa desde el punto de vista de quien la realiza,
especialmente debido a las creencias de la institucion reli-
giosa. La mayor parte de los que profesan otrareligion dicen
realizar actividades de este tipo, principalmente fuera de la
institucion, ya que hacerlo dentro puede ocasionarles pro-
blemas. Una de las informantes indicé que en algunas oca-
siones le alberga un sentimiento de culpa por no proclamar
la palabra de Dios con todos los que pudiera hacerlo.

4. Actos religiosos

Las IES de inspiracion catdlica parecen mostrarse mas
flexibles y abiertas, dejando como voluntaria la asistencia a
actos de cardcter religioso. Sin embargo, algunos informantes
consideran que existe unainsistenciasutil, especialmente para
comunicar o invitar a los actos, tal como Salvador Esparza ma-
nifestd, diciendo que una persona pasa a los salones, 0 como
Manuel Gonzilez expres6 mencionando: “ahora que soy jefe,
me piden que en las juntas se invite a profesores, que vayas a
los actos, que pongas el ejemplo. Es como si fueras la carnada.
Antes, cuando era profesor, no me pasaba eso”.

|z
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Para el personal de la IES de inspiracion protestante hay
actividades religiosas que son consideradas ineludibles,
como el caso de algunas conferencias y los desayunos cris-
tianos que se realizan dos veces por afio, uno por semestre.
Los asistentes pagan una cuota de recuperacion por su de-
sayuno y participan en comisiones durante el evento. Su
asistencia o inasistencia repercute en el incentivo econé-
mico semestral que la universidad da al personal y que se
sustenta en el pago de tres dias de salario si el empleado no
los ocupa. Entonces, a quien no asiste al evento le cuenta
como un dia econémico.

5. Relaciones sociales en el lugar de trabajo

En general, los informantes consideran que las rela-
ciones sociales que se establecen son agradables y de res-
peto entre la diversidad de creencias religiosas de los in-
dividuos, sustentdndose en la tolerancia y el respeto que
se tienen las personas en la convivencia diaria. Fabiola
Rodriguez lo expresa diciendo que: “se permite la sociabi-
lidad y te das cuenta que hay diferentes religiones”. Algu-
nos utilizan de forma sutil el espacio de las relaciones so-
ciales para realizar actividades proselitistas o bien otros
prefieren no manifestar su preferencia religiosa dentro
de sumicroentorno.

La exclusion de las personas por pertenecer a otro tipo
de creencias de cardcter religioso no se manifiesta de ma-
nera directa; de hecho la percepcion de la mayor parte de
los informantes manifiesta que no se evidencia exclusion
porque generalmente los miembros de otras denominacio-
nes no llaman la atencion. Manuel Gonzalez lo explica de
la siguiente manera: “yo formo parte de las creencias de la
universidad, pero estoy seguro que sino fuera asi me senti-
ria un poco excluido”.

Dentro de la interaccion social se encontraron tres com-
portamientos discriminatorios: minimizacién, el uso de
bromas religiosas y, con menor presencia, las oraciones pu-
blicas, coincidiendo con lo propuesto por Chi-Chen y Klei-
ner (2001).

Wi

6. Posiciones y tratos asimétricos

Los tratos preferenciales manifiestan elementos dife-
renciales (Schmidt, 2003) que tienden a provocar desigual-
dades entre los colaboradores de una organizacién. Los
resultados de la investigacién muestran la presencia de
los siguientes tratos: a) contrataciéon por coincidir con las
creencias de la universidad y experiencia en la contrata-
cion personal; b) flexibilidad y ausentismo por cuestiones
religiosas; y ¢) impactos salariales, ascensos y premios por
motivos religiosos.

DISCUSIONES E IMPLICACIONES

Los resultados reflejaron que el lugar de trabajo funciona
como un espacio econdmico, politico, simbdlico y social
donde se conjuntan multiples intereses de diferentes agen-
tes. Aun cuando las organizaciones buscan actuar con flexi-
bilidad, generar el desarrollo de habilidades y participacion
de sus miembros para el logro de los objetivos, también
enfrentan retos y dreas de oportunidad para gestar lugares
de trabajo mas inclusivos aun cuando la misién y vision de
la organizacién sean sostenidas por un determinado credo
religioso. Al respecto, Vergara (1999) sostiene que la univer-
sidad de inspiracion cristiana debe comunicar claramente
sus intereses mds profundos sustentdndose en una opinién
democrdtica a través del consenso. Sin embargo, el gran
riesgo se enfrenta en la presencia o ausencia de una cultu-
ra organizacional sustentada en la diversidad cultural y el
compromiso, pudiendo caerse en conductas de intoleran-
cia, protagonismo autoritario e impunidad.

El fomento de una cultura basada en la diversidad expresa
la pluralidad de las diferencias sin negacién, discriminacién
o exclusion bajo el derecho de ser distinto con expresiones de
reciprocidad, complementariedad, corresponsabilidad e inte-
gracion. Las diferencias se relacionan con las identidades, ya
que, por un lado, permiten la pertenencia, asi como la identifi-
cacion con el otro en lo bioldgico, étnico, cultural, intelectual,
vocacional, emocional, etc. (Guédez, 2005). La generacion de
una educacion plural requiere de una gestion educativa en

Fuente: hhttp://www.utna.edu.mx/
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la diversidad, lo que involucra conexiones globales y locales
de las instituciones educativas, la aceptacion de multiples
perspectivas, la concepcién del mundo como un sistema, la
reduccion de prejuicios, el desarrollo de competencias cross-
culturales en la cultura organizacional y en los estudiantes,
el desarrollo de habilidades de investigacion, el fomento de la
participacién comunitaria y el uso de tecnologias electronicas
(Landorfy Nevin, 2007).

Los procesos de socializacion en las organizaciones se
ven influidos por las manifestaciones de una cultura que
tiende a ejercer la simetria o la asimetria. En algunos casos,
las practicas o politicas incluyentes en el lugar de trabajo
pueden generar una “inclusion excluyente” provocando
una integracion social perversa a través de la presion que
impone lo que se entiende como “normalidad” en el centro
de centro de trabajo (Skliar y Baptista, 2001). Asi, una de-
terminada fe religiosa puede cubrir mds idoneamente un
perfil de puesto en algunas universidades de inspiraciéon
religiosa porque se puede representar y reproducir con ma-
yor éxito la cultura de la institucién. La inclusion-exclusion
puede tener repercusiones en factores de indole econémico,
social y psicoldgico especialmente en la productividad, el
ausentismo, los salarios y los ascensos.

Existe una estrecha relacion entre el reclutamiento y las
estrategias proselitistas en las organizaciones religiosas (Ame-
geiras, 1991). De forma estructurada y bien organizada, las
instituciones educativas de inspiracion religiosa cuentan con
departamentos y personal capacitado para planear, coordinar,
ejecutar y comunicar actividades proselitistas de participa-
cién voluntaria. Sin embargo, la socializacién facilita, a través

YBAI=p1

de pldticas informales y bajo ciertas circunstancias, el proseli-
tismo de practicantes de diferentes religiones.

A partir de esta aproximacion de cardcter exploratorio
se abren multiples posibilidades para trabajos futuros en la
linea de investigacion, especialmente en la identificacion
de la dimensionalidad de los tratos preferenciales y su va-
lidacién en trabajos cuantitativos. Asi como el impacto de
la diversidad e identidad y la inclusion-exclusion en la pro-
ductividad y sus posibles implicaciones laborales.

CONCLUSIONES

Ellugar de trabajo tiene multiples representaciones para los
miembros de una organizacion ya que ademds de propor-
cionar el sustento para la vida de quienes colaboran en €I,
las heterogeneidades convergen hacia un objetivo comun
sustentado en la misién y la vision organizacional, por lo
que la gestion de una institucion sostenida por un paradig-
ma religioso requiere también de una eficiente administra-
cion de la diversidad cultural y las creencias.

Esto implica, mds que la comprension de las semejanzas 'y
diferencias y la minimizacion de exclusion y conflicto, el desa-
rrollo de politicas y practicas organizacionales de aceptacion,
respeto, tolerancia y exploracién de las diferencias. El reto
para los estrategas de las instituciones de educacion superior
de inspiracion religiosa se encuentra en generar ambientes
organizacionales sustentados en aquellos valores, creencias y
comportamientos que, sostenidos en sus principios como ins-
titucion, también le permitan reconocer la diversidad de sus
miembros promoviendo el sentido de pertenencia pese a las
diferencias.
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