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INTRODUCCION

Mi primera formacion proftsional fue en la Facultad de Contaduria y Administracion de

la UNAM, como Licenciada en Administracién. Este campo de estudios, cdnsiderado un ambito

inero, me proporciond una orientacion ica profesional y

masculino orientado al status y al

una visién pragmadtica de las cosas. Tal es el mundo de las empresas y de los negocios, mi

especializacion se ilevd a cabo en el campo de la mercadotecnia, donde se desarrollan las

estr ias de competencia y accidn|

das a lograr la sobrevivencia de las organizaciones

en los mercados. El lenguaje y la prictica de las organizaciones son masculinas, es un mundo de
hombres, donde las mujeres apends comienzan a ocupar puestos de direccién y de mando,

tradicionalmente reservados a ellos,

Después de alg;xnas experiepicias de trabajo cn cmpresas, siempre en el campo de la
mercadotecnia, tuve.la oportunidad|de ingresar a la Universidad Auténoma Metropolitana en
1982, en el area de administracién del Depto. de Economia de la Divisién de Ciencias Sociales
y Humanidndes. La vida universitariy constituy6 toda una revelacion para mi, de tal manera que
decidi emprender una ‘carrera acadéntica que hasta la fecha continiio. Combinar la formacién de
una familia y la atencién de dos hijdas con mi labor en la UAM representd para mi un reto. La
cadémica me llevd a iniciar estudios de posgrado. Mi

presion por superar mi formacioén

formacion profesional inicial de carécter técnico necesitaba ser complementada con una visién

mas amplia de la realidad social. Ingfesar a la Ma iioi fus una opcién
para fortalecer la profesionalizacién de mi carrera académica e incursionar en un 4rea

humanistica.



El combinar familia, estudios y trabajo constituy6 para mi un gran esfuerzo, en la medida
que el area de humanidades representd un campo totalmente nuevo, con otro lenguaje y con otra

visién del mundo. Posteriormente, otro evento importante en mi desarrollo fue trabajar en varios

seminarios con la Dra. Graciela Hierro. A mi condicion de profesionista de la administracién, de
profesora, de esposa y de madre de familia, fue para mi otra revelacion reconocer mi condicion
de mujer. Estas referencias personales son importantes de conocer porque revelan muchas de las
motivaciones profundas, que me llevaron 2 elegir un tema de investigacién que se articula a

través de tres temas principales:

- el campo de las estructuras y formas de direccion de las organizaciones,
- el campo de la educacién superior y de la modernizacién de las universidades, y

- el estudio de la mujer y de su presencia en las organizaciones universitarias.
En este sentido, la elaboracién de esta tesis constituyé una revisién y explicacién de
muchos aspectos de mi vida, ejercicio que en algunos casos fue doloroso y en algunos otros,

motivo de enorme satisfaccion.

Los intereses de mi investipacion se dirigieron al analisis de la pr ia fl inaen la

Universidad Auténoma Metropolitana:

- su distribucién en las disti dreas de conocimiento de la estructura académica,

- su participacién en érganos de direccién colegiados y personales,

s
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- las formas especificas de ejercer el liderazgo de las mujeres que ocupan puestos de direccidn,
"~ las formas ‘especificas de las mujeres que ocupan puestos de direccion de enfrentar situaciones

" de conflicto, y

" el nivel de d pefio académico fe ino con r to al personal académico masculino.

P

La tesis se divide en dos grandes apartados. En el primero se destacan los marcos tedricos
y conceptuales utilizados en la investigacién, En el segundo se presenta el estudio de caso y los

resultados de las investigaciones practicadas,

PRIMERA PARTE

La primera parte destaca los elementos tedricos que pretenden articular los temas ejes
presentes en el estudio: la condicion femenina, las estructuras burocraticas de organizacién y las

especificidades de la institucion universitaria. Esta seccion est integrada por tres capitulos.

En el primer capitulo se analiza como Ia cultura dominante de cardcter politico patriarcal
se constituye como una malla intrincada de creencias y mitos relacionados con la vida social que

constituyen el conocimiento de base de los diversos grupos sociales y que se encuentra presente

en todos los aspectos cotidianos de la sociedad actual. Se analizan las formas en las que esta

al se encuenira presente en la organizacion burocratica de la sociedad industrial
moderna y como sus estructuras intemas de poder reproducen un trato discriminatorio hacia las

mujeres.

™
[
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Enel s‘egundo ;apimlé <o hace una revisién de las visiones tedricas que explican el papel
que han jugado las mujeres en las organizaciones burocriticas modemnas, Particularmente se hace
una revisién del estado actual de la investigacién en relacién a las mujeres ejecutivas, tanto en
los aspectos de su carrera profesional como en sus estilos de liderazgo. Se discute la importancia
del poder en las relaciones que se generan al interior de las organizaciones, y como la sola
presencia de las mujeres dirigentes provoca una revaloracién de las formas de ejercer el poder

Rinal

y de resolver los conflictos. Fi se pr las perspectivas del significado de la

modernizacién de las organizaciones y del papel que pueden jugar las mujeres en la

transformacién que conduzca hacia organizaciones mas humanas.

El tercer capitulo presenta un analisis de las caracteristicas basicas de organizacién que
son especificas a las universidades y de sus formas particulares de direccion y de toma de
decisiones. Se introduce el concepto de modemizacion de las universidades y se explica como
esta tendencia ha significado la adopcién de formas de direccién de las empresas privadas, que
recrean una visién productivista de la universidad y sistemas de evaluacion que presionan hacia
un tipo de control mas directo del desempefio académico. Se cuestiona esta orientacién por
reproducir formas masculinas de ejercer el poder y modelos excluyentes de las mujeres.

, K

Final , S€ pr g pistas sobre otras formas de abordar la modemnizacién de las

universidades.
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' SEGUNDA PARTE

En la segunda parte se presenta el estudio del caso de la UAM, el trabajo de campo

realizado, los resultados obtenidos y las conclusi a las que llegue. El capitulo cuarto hace

una descripcién del modelo de desconcentracién funcional y administrativa de esta I
asf como del sistema departamental que esta a la base de su forma ;aspeciﬁca de organizar la
investigacion y de Ia docencia. Se hace énfasis en alguna de las caracteristicas particulares del
modelo‘ UAM. A continuacidn se presenta un estudio realizado de la planta académica por
departamento y por sexo, con el propdsito de analizar la presencia femenina en las distintas dreas

del conocimiento presentes en esta universidad.

El capitulo quinto analiza la presencia de las mujeres en los 6rganos de direccion de la
UAM, tanto en organos colegiados, como en puestos de direccion académica o administrativa.
Posteriormente, se presentan los resultados de encuestas llevadas a cabo para medir si existen
diferencias entre las formas de ejercer el liderazgo y de resolver los conflictos entre los cuadros
de mando masculinos y femeninos.

El capitulo sexto describe los sistemas de evaluacién que permiten en la UAM medir el

a2

desempeiio de los Se pr los resultados de dos estudios, una por encuesta
directa y otro por anilisis de estadisticas oficiales, que permiten hacer una comparacién del
desempefio entre personal académico masculino y femenino. Por dltime se presentan las

conclusiones sobre el trabajo.



Finalmente, quisiera agradecer la conduccién de la Dra: Graciela Hierro en este trabajo
que represents, no solamente un ejercicio académico, sino también una profunda reflexién
personal. También quisiera agradecer a la Dra. Francine Harel Giasson de la escuela de HEC de

la Universidad de Montreal por sus sugerencias bibliogréficas.

wvi



"PRIMERA PARTE:
VARCO TEGRICO, CONCEPTOS PRINCIPALES, ESTADO

ACTUAL DE LA INVESTIGACION EN EL TEMA '

En esta primera parte se hace una presentacidn de los principales marcos conceptuales
utilizados para llevar a cabo un andlisis de la presencia de las mujeres académicas en la
Universidad Auténoma Metropolitana, Para Ilevar a cabo un anilisis de este tipo, es necesario
contar con un marco teérico que nos permita abordar la problematica de las mujeres en distintos
niveles. En este sentido, inicialmente, se estudiara el tema del género como integrante de una

] cultura patriarcal presente en todos los dmbitos de las sociedades actuales, destacando cuales son

los mecanismos de poder utilizados para preservar y mantener una jerarquia patriarcal.

Posteriormente, se hara referencia a las formas en que la cultura patriarcal se introduce
en la vida cotidiana de las organizaciones, reproduciendo al interior de ellas, las relaciones de
poder establecidas entre el género masculino y femenino, Esto nos conducird a proponer un
modelo de analisis que tome en cuenta los sistemas socioestructurales y culturales presentes en
las organizaciones. Este aparato conceptual permitira el estudio de la problematica actual de las
mujeres en las universidades, principalmente de aquellas que forman parte de los cuadros

dirigentes, desde una perspectiva organizacional, sin perder de vista los aspectos culturales

iiile ue se presenian en el desarrolio de su carrera profesional.
Finalmente, se aportan algunas reflexiones sobre el papel que juegan las mujeres en los cambios
producidos por los programas de modernizacion en la educacién superior.

1



CAPITULO 1

LA CULTURA PATR!ARCAL EN LA CULTURA CRGANIZACIONAL

‘

La pr ia f ina se ha incr tado en el do laboral a nivel de obreras, de

mandos medios, e inclusive, lentamente su nimero aumenta en los puestos directivos altes. El
presente estudio aborda desde una perspectiva diferente 1a integracion de las mujeres en el medio
laboral, ya que ésta se analiza a partir de la naturaleza de la vida organizacional, esto es,
retomando el contexto politico en el cual se insertan las mujeres. La incorporacion, cada vez mas
amplia, de las mujeres en el mundo laboral enfrenta una serie de prejuicios fuertemente
arraigados en las sociedades modernas. La cultura dominante de caracter politico patriarcal se
constituye como una malla intrincada de creencias y mitos relacionados con la vida social que
alimentan el saber comim y que tienen una penetracion tan amplia y eficaz que constituyen el
conocimiento de base de los diversos grupos sociales. En este sentido, esta cultura posibilita el
mantenimiento de una estructura social jerarguizada de tipo patriarcal, asi como de las relaciones

de poder que se dan en su interior,

La perspectiva organizacional permite dilucidar de manera mds clara las estructuras de

poder en las empresas y sus i de mantenimiento, Como se abordari en capitulos

posteriores la forma de organizacién burocritica no es solamente un tipo de estructura, sino
también representa el medio principal sobre el que se construyé la sociedad industrial moderna
y que ha significado por otra parte un proceso, un nuevo tipo de conciencia y un nuevo

instrumento de dominacion social,



1.- EL GENERO EN LA CULTURA PATRIARCAL

- La division genérica de lo femenino y masculino cs una construccidn cultural que

dictad,

establece diferencias en los esq de compor por la sotiedad, definiend,

de esta.manera lo que es propio segin el género al que se pertenece, Las personas que

K} & h d s ad

o mar

manifiestan un comportamiento diferente al asug son r

8
socialmente, incluso, en algunos casos extremos se exponen a represalias que ponen en peligro

su integridad fisica o mental.

Los comportamientos definidos actualmente a ambos géneros limitan la libertad de

realizacién plena del ser h ), ya que obligan a las personas a sepuir un modelo de

comportamiento y a reprimir anhelos personales distintos, ain teniendo la capacidad, el
conocimiento v el deseo de realizerlos, perc sobre todo son limitanies por que posibilitan ia

opresién de uno de los géneros: el femenino.

La violencia moral que se ejerce en contra de las mujeres consiste en la imposicién de
valores, normas de conducta individual y patrones de relacién interpersonal que instituyen su
estado de opresion. Esta forma de dominacién del comportamiento femenino atenta a su dignidad
cormo ser humano, incluyendo en esta degradacion al género masculino en la medida que su papel

como dominador limita su propio desarrollo.

Actualmente la humanidad incluye al géneto, lino o i ino, como categotia social




nados socialmente a cada uno de cllos perpetiian un estado de

fund tal'y los papeles asig

desigualdad; donde la condicion masculina mantiene un predominio sobre la condicion femenina.

La misma sociedad aporta razones y justiﬁcuciones de un orden pretendidnmenle natural de esta

.
lina y femenina. Para vigilar este orden de cosas

forma de relacién entre las

existen varios tipos de instituciones sociales, econdmicas, politicas y religiosas que sefialan las

actitudes, conductas y valores que deberén seguir las mujeres a través de las distintas etapas de

su vida, Marta Lamas (1986) explica la exi de tres i ias bésicas del género desde una

perspectiva psicoldpica y como éstas se articulan:

1) La asignacién del género. Se efectin al nacer, pues depende de ia apariencia externa

de los genitales que presenta el recién nacido.
b) La identidad del génere. Se asume cuando el o la infante adquiere el lenguaje,
identificAndose con un género, del cual imimrﬁ sus actividades, actitudes ante la vida, ritos y

costumbres del mismo.

¢) EI papel desempeiiade por cada género. Se rige por Ia sociedad al establecerse

Toralrannt - . . A~
cultur el compor » que deberd seguir cada uno, justificindose la diferencia de
comportamientos en razon de su distinta naturaleza biolsgica, Pero exceptuando la maternidad
3

la menstruacion y la lactancia, no exi ingl ivisi i
y , N0 existe ninglna otra excusa para esta divisién de funciones, por

ello se hace evidente una determinacion de tipo socio-cultural



Desde el nacimiento el trato otorgado al individuo es diferenciado, ya que se le educa de

manera distinta dependiendo del género al que pertenece, predefiniendo el comportamiento que
se espera de él. La delerminacion social y cultural que se hace sobre el ser humano es tan
profunda que en muchas circunstancias su influencia sobre el comportamielnto del individuo es
mayor que la herencia genética hormonal y bioldgica de su sexo. Sobre este punto, Evelyne
Sullerot (1978, p. 183) establece que "es mucho mas facil modificar los hechos de la naturaleza,

que los de la cultura”. En el mismo sentido, Laura Mayagoitia (1989, p. 239) afirma que:

"... en la naturaleza los fenémenos son imprevistos, surgen en un momento

determinado sin que el humano intervenga. En la cultura los hechos son creados,

reproducidos a proposito, su transmisién se plantea antes que se produzcan®,

.2 sociedad moderna tiene como uno de sus valores fundamentales la nocién del
progreso, que se deriva de la capacidad humana para modificar {a naturaleza a través de los

adelantos cientificos y tecnologicos. La aceleracién historica que vivimos actualmente es

resultado de Ia fascinacién de nuestra sociedad por el cambio. Sin embargo, la capacidad

manifiesta de la civilizacién occidental para transformar las condiciones materiales, econdmicas,

fisicas y ambi de la existencia humana no es equivalente & su capacidad para modificar
las configuraciones culturales. Una de la caracteristicas observables de la cultura es que su
transformacion es lenta, se produce en tiempos largos medidos en términos generacionales.

Proyectos voiuntaristas que han pretendido cambios sustanciales de la cultura de Ias sociedades,

en tiempos de corto plazo, han fr do por su i prensién a la naturaleza de los tiempos y



de las transformaciones culturales.

Las transformaciones culturales no sélo son lentes, sino ademds, pasan por el tamiz

.
blecido por la sociedad de tipo patriarcal, la cual autoriza ciertos cambios necesarios que se

Tequieren en la vida moderna, pero ante todo cuidandose de no perder su lugar privilegiado y
conservando una desigualdad genérica injusta para la mujer. El género no es el resultado de una
diferencia biologica y natural de los sexos, sino se inscribe como una realidad historica, es un
producto de las necesidades culturales originadas por la division sexual del trabajo. Lo que
determina la identidad y el comportamiento de género no es el sexo biologico, sino el hecho de
huber vivido desde el nacimiento las experiencias, ritos, costumbres atribuidas a cierto género y

es una asignacion mayor que la carga genética, hormonal o biolégica (Lamas, 1986). En este

'sentido, el género es la resul de un comportami social fundementado en costumbres y
tradiciones que legitiman Ia opresion femenina en ef patriarcado. Para Graciela Hierro (1985,p.36)

el patriarcado:

... constituye la institucionelizacién de Iz fusrza masculina y su pilar es la

familia monogamica, cslabén mas reci de las instituciones sociales

primaries, cuyo objetivo es el de garantizar un control total sobre la vida
individual de sus miombros. Los Estados, generalmente, consideran a la familia
paiviaGal monogamica como una forma social que completa su control sobre los
hombres en la vida que podri i ili i

que podriamos llamar personal, Asi la familia, la sociedad

y &l Estado, son las tres ontidndes que desde of patriarcado se inlerrelacionan,



dé las transformaciones culiurales.

Las transformaciones culturales no sélo son lentas, sino ademés, pasan por el tamiz

.
establecido por la sociedad de tipo patriarcal, la cual autoriza ciertos cambios necesarios que se

requieren en la vida modema, pero ante todo cuidandose de no perder su lugar privilegiado y
conservando una desigualdad genérica injusta para la mujer. El género no es el resultado de una
diferencia biologica y natural de los sexos, sino se inscribe como una realidad histérica, es un
producto de las necesidades culturales originadas por la division sexual del trabajo. Lo que

determina la identided y el comportamiento de género no es el sexo biolégico, sino el hecho de

haber vivido desde el nacimiento las experiencias, ritos, costumbres atribuidas a cierte género y

es una asignacién mayor que la carga genética, hormonal o bioldgica (Lamas, 1986). En este

seatido, el género es Ja result de un p i social fundamentado en costumbres y
tradiciones que legitiman la opresion femenina en el patriarcado. Para Graciela Hierro (1 985,p.36)

el patriarcado:

. constituye la institucionalizacién de la fuerza masculina y su pilar es la
familia monogémica, eslabén més reciente de las instituciones sociales
primarias, cuyo objetivo es el de parantizar un control total sobre la vida
individual de sus miembros. Los Estados, generalmente, consideran a 1a familia
patriarcal monogamica como una forma social que compleia su controi sobre los
hombres en la vida que podriamos Hamar personal. Asi la familia, la sociedad

y el Estado, son las tres entidades que desde el patriarcado se interrelacionan.



En las tres, la cabeza es el hombre, el patriarca; las mujeres tienen mayor
injerencia en la institucion de menor fuerza socisl: la familia, escasa en'la

o g4 PR

y pr

nula en el Estado. La mayor jerarquia de poder
detectada por el hombre se sostiene y se justifica por todas las instituciones

sociales: la religién, la moral, la opinion piblica y la ley.

El antecedente del patriarcado surge como el dominio masculino sobre la mujer (incluidos
nifios y hombres débiles) basado en la fuerza fisica, aunque los hombres no fueran conscientes
de csa posicién de superioridad, Para Simon de Beauvoir (1987), la institucionalizacion de esa

’ §ituaci6n fue ta que se llevd a cabo en el patrisrcado. Dicho proceso de institucionalizacién se
da en tres entidades interrelacionadas entre si que son: !a familin, la sociedad y el estado. Una
de las manifestaciones profundas de! patriarcado se presenta en la division sexual del trabajo, ya
qus las labores femeninas ditigidas a la reproduccion, al trabajo doméstico y al cuidado infantil
se estiman como "naturales” y por lo tanto gratuitas, adquiriendo solamente valor de cambio

como objeto erético. Como anota Graciela Hierro (1985,p. 42)

*...El trabajo productivo femenino siempre ha existido y se ha considerado
inferior; en un principio, atn mas que el de los esclavos, ya que éstos podian
ser liberados y alcanzar un status social mis alto, En cambio, las mujeres no

podian tener esa suerte. Dentro de la escala del trabajo productivo siempre han

-
ciEs el bivel




Considerando que 1a humanidad es algo més que una especie que busca su perpetuacion,

la reproduccién en sf misma, como un tipo de servidumbre de la especie, no alcanza el rango

lidades "valiosas" para lievarlo

de "trabajo humano", ya que se asume que no se requieren habi

a.cabo.

tando su ienci lina, en la perspectiva de Simone de

Los hombres, proy
Beauvoir, imponen a la mujer una forma de asumir su propia vida, esta conciencia masculina se
expresa como una posicién : "yo sé mejor que i lo que te conviene", lo que impide a las

mujeres "ser para si", condicién ia para al la poria moral de persona, y las

define como "ser para oiro"; engjenando, sometiendo y desvirtuando su conciencia femenina.
Graciela Hierro (1985, p 43) sostiene que a las mujeres:
“w: ge les educa y constrifie a ser felices no en base a actividades libres y

valiosas sino para dar felicidad a los demas, lo que constituye el ser para ofro”.

En resumen, la division sexual del trabajo impuesta por el patriarcado configura un estado

de opresion y explotacién del trabajo femenino, que coloca a las mujeres como una clase

4

tangencial, vicaria y al, enaj la conciencia de sf mi Como todo estado de

p
opresion, se establece una relacion politica entre las oprimidas y los opresores, por consecuencia
se presentan los términos de negociacion y violencia que dicha relacién implica. En el siguiente
punto se analizarin los mecanismos concretos a partir de los cuales se presenta el estado de

opresion, .



2.- LOS MECANISMOS DE PODER DE LA JERARQUIA PATRIARCAL

Ln éondicién’ humana en tanto que especie, se manifiesta en una infinidad de naturalezas
humanas, cada mujer y cada hombre nace con una naturaleza abs_olulamema ;1ueva, unica en todo
el universo, y que no se reproduciri jamas. Los seres humanos son diferentes por su naturaleza
distinta (genotipo), asf como por la diversidad de sus medios ambientes (fenotipo). Sin embargo,
ésta conciencia individual est& fuertemente ligada a su naturaleza social, el individuo sélo puede
ser concebido en relfacién a los ofros, la relacion Uno-Otro es una relacion de identidad y
diferenciacién, y finalmente de complementaridad. Esta relacién, desgraciadamente, ha sido la

mayoria de las veces, mis motivo de conflicto que de complemento,

Por ejemplo, el discurso racista sirve para definir y afirmar la identided de Uno
oponiéndolo a la presencia del Otro, pero sobre todo, sirve para justificar todas las

manife i de dominacién sobre el Otro. El discurso racista estd hecho ‘a partir de

consideraciones segin las cuales existen diferencias biologicas significativas, donde estas
diferencias permiten una clasificacion de superiores e inferiores y por lo tanto justifican el
dominio y el privilegio. Para Albert Memmi (1982,p.15, 1983,p.11) el discurso racista se puede

resumir en tres puntos principales:

a) Existen diferencias biologicas significativas entre los seres humanos, lo que

permite reagruparlos en razas, de las cuales algunas son puras;



periores a las ofras y esta superioridad

b) las razas puras son biolégicamente sy
se traduce generalmente en superioridad sicologica, social, cultural y espiritual;
c) esta superioridad mltiple explica y legitima el dominio y los privilegios de

los grupos superiores.

En las sociedades occidentales modernas, se encuentran presentes relaciones de alteridad
hacia las comunidades minoritarias, las mujcres, los homosexuales, los inmigrantes, etc. El
discurso de la relacién establecida en la sociedad patriarcal entre Hombre/Mujer (Uno-Otrg) es
de hecho un discurso racista, justificador y legitimador de una relacion de poder del género

lino sobre el fi ino. El poder, segiin Michel Foucault (1992,p. 41) es una relacién entre

individuos:

"El poder son relaciones; el poder no es una cosa, es una relacién entre
individuos, una relacién tal , donde se puede conducir la conducta de otro o
determinar la conducta de otro. Determinarla voluntariamente en funcién de un
cierto nimero de objetivos que son también los suyos. Dicho de otra manera,
cuando se observa lo que es el poder, es el ejercicio de algo que se podria

{lamar el gobierno en su sentido mas amplio".

La inferiorizacion, el control y el uso, son los mecanismos utilizados en la organizacién
. politica patriarcal para garantizar una relacion de poder de Ia conciencia masculina sobre la

femenina, a conlinuacién se explicars cada uno de ellos.
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a) La inferiorizacién. Es un proceso que tiene su origen en la interpretacion biologica
¥ péico!égiéa apriorfstica que trata de fundamentar la naturaleza débil, por lo tanto inferior de

Ia mujer. En un primer momento, este proceso es un acto de fuerza sobre la debilidad fisica y

.
sobre la genitalidad fe ina ( uacién, embarazo y la lactancia), para reducirla a la
procreacién y a la maternidad; en un momento posterior, es la reduccién de la psicologl
fe para fund sus limitaci intelectuales, impedir su acceso a otros campos

reservados exclusivamente a los hombres, y poder mantener a la mujer en su funcién de

procreacion. Estas fundamentaciones aprioristicas son explicaciones de una conci r

sobre un estado de opresion ya establecido de antemano. El proceso de inferiorizacién se proyecta
en la familin, la sociedad y el estado para garantizar su continuidad y vigencia, a través de

. {oti UIRNTY Y Y. "+

explicaci y fund iones “cientificas", as’, "f i , “juridicas",

"culturales”, "religiosas®, etc., que de manera inmanente reforzaran y justificaran la hegemonia

masculina en todos y cada uno de los actos cotidianos de la vida.

b) El control, El modelo patriarcal asegura la inferiorizacién mediante el control de la

exualidad fe ina al institucionalizar el matrimonio monogéamico para resguardar la certeza de
la descendencia masculing, para lo cual exige Ia virginidad femenina y limita la sexualidad a la
reproduccion, restringiendo el sentido de la vida de la mujer. Este control esta presente en la
autoridad familiar, en la dependencia econémica de las mujeres, en las normas morales y
religiosas que sancionan otro tipo de actitud. La fuerza y la violencia requeridas para controlar

I sexualidad femenina, est& en correspondencia con la fuerza del impulso sexual fe 0.

11



' - PRI, ujer es su
... ¢y’ El uso. Una consccucncia dirccta de Ia inferiorizacién v del control de la muj

espondiendo
uso como objeto sexual, sujeta al deseo y placer de los hombres, o como madre, resp

ala ia de per i6n de la especie. La goria de uso, significa que su propia

existencia sélo est4 en funcién de la utilidad que representa para otro, en la medida que le es

negada una existencia propia. En palabras de Simone de Beauvoir:

"... en la mujer hay desde el principio un conflicto entre su existencia auténoma
y su ser para otro; le han ensefiado que para agradar hay que intentar agradar

. . "
y hacerse objeto, por lo cual tiene que renunciar a su autonomia”.

(1987,0.145)

En resumen, los mecanismos de inferiorizacién, control y uso, permiten la opresion
femenina, y como toda opresidn requiere de la fuerza y de la imposicién, pero también requiere,
como sefiala Simone de Beauvoir, de que la mujer sea educada para agradar , asumir y aceptar

este estado de cosas.

La educacion femenina es un elemento complementario a su condicién de opresion,

existiendo dos categorias involucradas: la mistificacion y la educacién (formal e informal), de la

cual es objeto In mujer.

a) La mistificacién. La permanencia del orden establecido por la organizacién patriarcal

de la sociedad, es buscada a través de una mistica femenina que otorga a la mujer los privilegios

12



e inos, de trato gal y tencion. El privilegio femenino esté4 representado por la ventaja

econdmica que otorga la manutencién de la cual es objeto. Sin embargo, csta ventaja en realidad

blece una d dencia econdmica que facilita el control de la mujer con dos finalidades: la

P

primera, conservar fuera del trabajo productivo a la mujer y, la segunda, como mano de obra
gratuita para el trabajo doméstico. La calidad de "manfenida", en realidad esconde. el pago

correspondiente a sus actividades de reproductora y trabajadora doméstica.

El trato galante es una supuesta relacion de respeto y consideracion por parte de los
hombres. Esta galanterfa es reservada solamente a las mujeres que representan los rasgos
importantes (itiles para el hombre) del "ldeql Sfemenino”; dicha galanteria es suprimida y
transformada en agresividad cuando una mujer asume roles que socialmente son considerados

como rasgos distintivos de Ja masculinidad.

b) La ed ién. Esta educacion se da de dos maneras: la formal (escuela) y la informal

(hogar). Ambos tipos de educacién establecen los prototipos bisicos por género: la educacion
para ser mujer y la educacién para ser hombre. La educacion del hombre esta dirigida a la
competitividad, al desarrollo de habilidades necesarias al trabajo externo, al gobierno y a la
autoridad otorgadas a ellos en la saciedad patriarcal. A las mujeres se le fomentan caracteristicas
orientadas al trabajo domédstico, a la procreacién y a la atraccion de los hombres. Esta diferencia
bésica en el tipo de educacion permite reservar ciertas habilidades para el hombre, y vedarlas a

las mujeres, para manter su ignorancia e inhabilidad y reforzar su dependencia.
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‘Cinco ejos basi i  ad ién f ina: 18t otivo, la pasividad,
"Cinco ejes basicos estructuran la ed on f fo o, loem , lap

la docilidad y 1a pureza. Lo estético proviene de su condicién de uso como objeto de placer del

hombre; lo emotivo es la garantia de su funcion maternal; la pasividad es una condicién necesaria
a la sumisién (a su papel secundario); la docilidad es una actitud correséondiente, limita su
acometividad para emprender tareas externas; finalmente, la pureza es un elemento bésico para
el control de la sexualidad que asegure el matrimonio monogémico. Los cinco ejes mencionados,
vistos como positivos, en la educacion femenina; se basan en la ineficacia, la debilidad y la

ignorancia de las mujeres, considerados como elemeritos propios a su naturaleza.

La ed [YIPS ina esta fuer hesionada en la sociedad por las creencias

morales y del sentido comin que permean cada uno de los actos cotidianos de la vida de una
mujer. Este proceso de educacién (domesticacion) busca la permanencia del estado de cosas y
hace de las mujeres la garantia misma de la conservacién del modelo patriarcal. La sociedad en

su conjunto mantiene esta opresion a un costo elevado para el desarrollo de Ia humanidad.

3. EL GENERO Y LA CULTURA EN LA ORGANIZACION

La realidad social es un constructo humano que se crea en una interaccién social, donde
la institucidn es un patrén social que revela un proceso de reproduccién particular, siendo la
institucionalizacion el proceso por e} cual dicha reproduccién es alcanzada, conservando un
significado similar para uno y los otros (Jepperson, 1991). Existen tres principales tipos de

.
instituciones que soportan y subyacen en las formas de conciencia modernas; a) la produccion
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légica; b) la administracién burocréatica, y ¢) la pluralizacién o difer ion de modos de
vida, Un aspecto importante en el analisis social lo constituye la identificacion de esos sistemas
de cr ias generalizadas, de p iento, que soportan la existencia y propagacién de las

formas burocriticas en virtualmente cada esfera de la vida modema (Berger 1973). Las

organizaci no sol te son penetrantes, haciéndose sentir en todos los aspectos de la vida

social, sino también han redefinido en gran medida a la sociedad modemna como la forma

institucional preeminente (Zucker, 1983).

Por otro lado, es necesario recordar que la organizacién, también constructo humano,
recibe la influencia del contexto culiural, por lo que las formas especificas de dominio de la
‘sociedad patriarcal son importadas por los individuos en formas de estereotipos - imagenes
propagadas socialmente - hacin el interior de la organizacién, recreando por lo tanto el mismo

‘ tipo de relaciones de dominacion entre el género masculino-femenino. En este sentido, la cultura
de tipo patriarcal es un proceso que tiene lugar a la vez tanto al interior como al exterior de la

: iR, ducidnd,
ofj ,' Tepr

>se a través de pricticas cotidianas.

La organizacién burocratica, en tanto que orgamizacion cientlfica del trabajo, sirve
también de filtro a otras formas de dominacion, proyectandolas en la arena institucional que las
racionaliza y mantiene, E! taylorismo, como expresion concreta de la burocracia, realizé las
separaciones entre espacio de trabajo y lugar de habitacién, entre actividades operativas de
produccién y actividades administrativas de direccion, asimismo, impuso el contro! del tiempo

de los trabajadores adupténdolo al ritmo y a la cadencia de las maquinas y de la organizacién de

15



“'la'prodiiceidn, ‘en el respeto riguroso de horarios. La organizacion burocritica significé una

transformacion clave en el desarrollo de la civilizacion occidental y de las sociededes modernas.

El concepto de forma burocrética que se utiliza aqui va mas allé de la cclnno(acién popular
asociada a la ineficiencia o a la papeleria, de hecho, se aplica a un extenso abanico de
organizaciones formales que caracterizan la sociedad modema. Para Gladys Symons (1990) la
burocracia no es solo un tipo de estructura, sino también un proceso, un nuevo tipo de conciencia
y un nuevo instrumento de dominacién social, Para comprender correctamente la problemética
de las mujeres en la organizacién, se debe ir més alla de las cuestiones surgidas de la sicologia
individua!, para examinar la naturaleza precisa de la vida organizacional, a saber el contexto
politico v de relaciones de poder en las cuales se inscriben las mujeres. Gladys Symons (1990)

propone cuatro formas de comprender la burocracia:

a) La burocracia en tanto que estructura, estd caracterizeda por una division compleja
del trabajo, relaciones formales, una estructura jerarquica de supervisién, un sistema de control,
un conjunto de reglas escritas que gobiernan los procedimientos. El poder burocratico reside en
el puesto y no en la persona que lo ocupa, el fundamento que legitima este tipo de estructura es

Ia dominacién legal racional descrita por Max Weber (1947).

b) La burocracia en tante que proceso es una caractéristica de la edad moderna, este
fendmeno que Weber califica como racionalizacién de! mundo, encuentra su expresion tanto en

un tipo racional de organizacién presente en los sectores privado y piblico de nuestra sociedad
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tecnolégica moderna, como en la racionalizacién creciente de las cr iasy de las r
humanas. Con ls burocracia sobreviene el desencanto del mundo y {a perdida del poder de los
mitos tradicionales, es un nuevo universo y un nuevo estilo de vida desconocidos por las

sociedades que nos precedieron, nuestro mundo social es una sociedad de organizaciones.

c) La conciencla burocrdtica es un estilo cognoscitivo que los miembros de la sociedades
modernas consideran como dado. Los ciudadanos comparten una preconstruccton cultural
bl;roc;-é(icu comiin y su legitimacion se da cn la forma de dominacion legal-racional. La
racionalidad burocratica es considerada como intrinsica a este tipo de universo, como la forma
normal de vivir. Este modo de pensamiento, este estilo cognoscitivo reposa sobre una
racionalidad instrumental, formal, funcional y teléologica. Los valores, que antes constitulan la
razon de la accion de las personas, son sustituidos por un célculo utilitario centrado en !

oportunisino y en el mercado. La crisis de la sociedad moderna resulta de la penetracidn de las

orientaciones administrativas e instr tales hasta en los apectos més intimos de la vida

cotidiana.

d) La burocracia es una forma de d&nﬁnnclén en tanto que estructura, proceso y
conciencia. En efecto, el andlisis weberiano de la burocracia debe comprenderse en el contexto
de su estudio mas largo de relaciones de dominacién dentro de una sociedad. La burocracia
conslit‘uye el aparato administrativo (instrumento) de la implantacién de una cierta forma da
poder, Los iipos de poder existentes en la organizacion burocrética se encuentran en el poder

directo de reglas, reglamentos, ordenes y supervision directa, asimismo, en el control que resulta
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» dela especializacion, 1a cstandarizacion y ia jesarquia. Pero un poder implicito importante radica

en el gobiemo de las premisas cognoscitivas, en los esquemas de pensamiento, donde el
subordinado volunfariamente limita su gama de conductas y de alternativas. Estas premisas
cognoscitivas estan a la base de las relaciones de dominacion sexual que se manifiestan en las

estructuras de la organizacion.

Para entender el papel de las mujeres en las organizaciones es necesario comprender antes
1a naturaleza de la organizacién burocratica a la cual ingresa. La participacion de ellas en la
fuerza laboral crece tanto en nimero como en porcentaje con respecto a la fuerza laboral

masculina. Este fendmeno es el resultado de complej diciones socio-econémicas, que en el

caso de América Latina se asocia a una gravisima caida del ingreso familiar, cuyo deterioro ha
empujado a millones de latinoamericanas a incorporarse en actividades remuneradas que abarcan
los sectores agricola, industrial y de servicios. A diferencia de lo que sucede en paises
desarrollados, la cifras que se pueden obtener de los datos oficiales no pueden considerarse
fidedignas, en primer lugar por la presencia de un elevado namero de empleadas domésticas que
no son contabilizadas; y en segundo lugar, por el elevado porcentaje de trabajo subterrineo e

informal,

. . . - N R
Laprob laboral fe esté referida a situaciones discriminatorias y desiguales,

haciendo extensiva la norma de la opresién sexual del hogar y de la sociedad al trabajo. Las

+ . . { H
i mas fr encontradas por la mujer en el medio laboral son las siguientes:
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a) Inestabilidad Laboral. En épocas de recesion economica y de desempleo masivo como

fectadas son preci fas mujeres. Esto

lé‘cstﬁmos vivicndo en varias paises, las primeras al
es debido a varias causas, una de ellas de carécter cultural, ya que se supone que las mujeres sélo
complementan el salorio familiar (a pesar de estadisticas que dicen lo conl}ario) por lo gue en
competencia con los hombres por los puestos siempre son las perdedoras. Debido al hecho de que
las mujeres, dada su educacion, en general menos calificada que Ia de los hombres; son las
primeras afectadas con los procesos de automalizacion; ademas de menor proteccién juridica, ya
que pucden ser empleadas sin conlralos; aceptan més faciimente trabajos de medio tiempo debido

a Ia necesidad de atender también las labores domésticas.

b) Diferencia Salarial. Las mujeres, al igual que los hombres, pretenden obtener una
fa(ribucién salarial justa por su trabajo. Sin embargo, y a pesar de legislaciones establecidas, c5
un hecho reconocido por todos que los ingresos obtenidos por las mujeres son menores a pesar
de realizar las mismas funciones, de tal suerte, que se 'presenta un fendmeno de explotacion y

desigualdad, producto de ia discriminacién por su sexo femenino,

¢) Chantaje y Agresion Sexual. Una de las practicas de discriminacién més frecuente
pero también mas ocultada es Ia referente a la agresion y al chantaje sexual. El hecho del
hostigamiento mismo es uno de los preblemas mas dificiles de combatir, en la medida que se
consideran como "gajes del oficio”, normalmente dificil de probar v da que e= tomen medidas
al respecto, El chantsje es realizado con la negativa a obtener ascensos, promociones, aumentos

salariales, etc.
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-d) Segregacién Sexual en ¢l Trabajo. A pesar del niimero de mujeres que ingresan a la

. " , poco
fuerza laboral, la mayoria de ellas se ven obligadas a aceptar p mal r ados, p

calificados y pocas posibilidades de entr i y promocion. Esto se tra presente tanto

.
en los paises desarrollados como en los paises en vias de desarrollo. Una caracteristica del trabajo
femenino es su grado de concentracién sobre puestos que tienen la caracteristica de ser poco
calificados y mat remunerados como son: secretaria, enfermera, vendedora, empleada de limpieza,
nifiera, trabajadora doméstica, etc. Esto obedece a problemas estruclurales de cardcter cultural y

de estereotipos que no cambian ficilmente.

€) Pricti Discriminatorins, Esta discriminacién a que se ve sometida la mujer en la

fuerza laboral se basa y se sustenta en un telarafia de prejuicios sociales que la definen y limitan
a una posicién secundaria en la sociedad moderna. Los sistemas educativos existentes contribuyen
a incrementar esos prejuicios y se convierten en verdaderos obsticulos para las actividades y
leyes que se proponen acabar con la discriminacién que oprime a la mujer. Algunos ejemplos de
tales prejuicios comunes son los siquientes: e/ lugar de la mujer es el hogar; las nnijeres se
reconacen por sus habilidades manuales; las mujeres son esencialmente maternales, les gusta

ocuparse de los demds; las mujeres sélo quicren casarse y tener hijos, etc.

) D ién sindical, Los sindj no escapan a la estructura patriarcal qua parmea
todas las instituciones de nuestra saciedad, de ahi que los sindicatos tampoco recuperen las
demandas de las trabajadoras. Los puestos jerérquicos de los sindicatos generalmente son

ocupados por hombres, y dada su mentalidad machista no comprenden las probleméticas
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fi i Quedando relegadas d las f inas como las de salario igual a trabajo igual,

beneficios relacionadas con la maternidad, facilidades para el cuidado de los nifios, reglamentos

contra el acoso sexual etc. Estas demandas son tomadas como cosas poco serias y vinculadas a

problemas personales que un sindicato no debe at

Estos problemas y obstéculos que enfrentan las mujeres en el trabajo se ven aumentados
en los casos de las inmigrantes, indigenas y trabajadoras domésticas ya que se ven sometidas a
una doble discriminacion: por el hecho de pertenecer a una raza determinada y por ¢! hecho de

ser mujeres,

Las mujeres han estado presentes en Ias empresas desde el principio de la

industrializacién, su trabajo, menos calificado, menos remunerado y raramente representado en

.

los niveles donde se ejerce el poder, normalmente han tenido un rol fario y subordi
a su papel de madre y esposa que era su rol social reconocido y legitimado. Asi,

tr , 1a identidad social de la mujer se encuentra anclada en la diferencia. El modelo

de la ;rvlujer en el hogar, que se impuso en el siglo XIX, es puesto en tela de juicio hoy en dia,
no solamente por la evolucion de la relacién conyugal y educativa, sino ademas, también, por una
cierta modificacion de los roles profesionales de la mujer, en puestos subalternos a puestos de
responsabilidad y de direccion. Por {o tanto la identidad femenina se debe redefinir. Sin embargo,
debemos recordar que la empresa es antes que nada un mundo masculino, que no fue concebido
ni construido por las mujeres. Incluso, como lo supone Mead (1948), Ia supremacia masculina

se encuentra instalada en el corazén mismo de la empresa-institucion.
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. . o lificadas tiene la
La clasificacién de las mujeres en una calegoria de asalariadas subca .

N i ner su superiodidad
funcién de confirmar al hombre en su identidad ¥ darle medios de mante p
social gracias a Ja dominacién que él ejerce en ¢l universo profesional:

La tribu corporativa es una tribu masculina, y fa cultura organizacional integra

los valores, los ritos, los rituales, las prioridades, las estructuras y la utilizacién

del tiempo fundados y derivados del estilo de existencia masculina. Cuando las

mujeres aspiran a posiciones de administracion, ellas buscan entrar en un mundo

orientado hacia los Hombres. (Symons, 1986: 96)'

Azt que, analizar la llegada de mujeres investidas de un cierto nivel de responsabilidad
en'las empresas, y por lo tanto, desprovistas de los esquemas tradicionales de sumisién que pesan
todavia sobre las secretarias y las obreras, hace surgir una problematica que nos conduce a buscar
la comprensién de los mecanismos a través de los cuales se reproduce la diferencia entre
hombres/mujeres en el mundo de la organizacion. Estudiar las reacciones que suscita, ésta
redéfinicion de los roles profesionales, tanto en los hombres como en las mujeres, nos lleva a
cuestionar e} rol mas fundamental que ha jugado desde los principios de la humanidad: la

diferenciacién de sexos en la organizacion social (Belle, 1990).

! traduccion libre; "La tribu corporative est une triby masculi
intépre les valeurs,'les rites, les rituels, les priorités, les structur
et dérivés du style d'existence masculin. Quand les femme:
elles cherchent & entrer dans un monde orienté vers les ho

ne, et la culture organisationnelle
es et l'utilisation du temps fondés
s aspirent & des positions de gestion,
mmes. ‘
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En una primera etapa, el anilisis del fenémeno de las mujeres ejecutivas que ocupan

p de d dios o superiores, se ha dirigido al estudio de: a) los obsticulos
encontrados por las mujeres en su ascension a puestos de direccion; b) a la investigacion de las
medidas que se deben proponer para corregir esta situacion; y c) al estudio de los caminos

recorridos por Ias actuales mujeres ejecutivas. Actualmente, la investigacion se centra en el papel

que pueden tener las mujeres ejecutivas en las organizaciones mismas y en su transformacion.

Abordar esta cuestion es tratar una de las facelns'pnnicularcs de una problemética més
vasta: la relacionada con la capacidad del individuo para transformar a la organizacién. En este
sémido, nos hallamos, en efecto, en un debate méas general sobre los roles respectivos del
individuo y 1a organizacion, donde se discierne los a apriori que subyacen en las teorias centradas
sobre las estructuras o sobre las personas. El desarrollo incontrolado de los determinismos
técnicos y econdmicos no considera a la persona humana come un centro de interés y de valor,

por lo tanto la muerte def Hombre y de la Mujer se realiza cada dia.

En la teoria de las organizaciones, al igual que en otras disciplinas sociales, se da un
retomo a los conceptos centrados sobre la persona, que se explica como la reinlroduc;:ién del
individuo en las sociedades como un hecho universal, oponiéndose a visiones mecanjcistas y
deterministas, Asimilar al individuo como actor, al interior de las organizaciones, conlleva
también, Ia necesidad de entender la significacion de estas entidades, ya que no es suficiente la
descripcion y la explicacion, sino también la biisqueda de un sentido: es decir de una

aproximacion ontolégica, Por lo tanto, la presencia de las mujeres ejecutivas requiere también un
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que esta presencia conlleva.

andlisis de su razén de ser y de las ias ontoldgi

La recuperacién de la presencia del individuo en todas sus dimensiones® en la
organizacion (Chanlat, 1990) representa un desafio novedoso, en la medida que la constante del

modelo burocréitico ha sido precisamente la negacion de la especificidad humana, enfatizando

sobre todo una visién instr li El régi de aceleracion histérica en que vivimos

provoca que el mundo no cese de transformarse en sus dimensiones materiales y espirituales. En

de lag significaci las transformaciones de la

todo momento se realiza un

imégen del mundo son correlativas a una transformacién de la conciencia de! Hombre, pero

también, de la conciencia de la Mujer.

4. EL ANALISIS ORGANIZACIONAL

La perspectiva organizacional se constituye como una forma especifica de comprension
y-analisis de cierto tipo de fenémenos de organizacién social. La Teoria de la Organizacién como
disciplina ha tenido un desarrollo en el tiempo que ha significado también una evolucién de sus

modelos teoricos y de sus niveles de analisis.

, @ piincipio de este siglo, una primera aproximacién mecanicista parte con

2 . . . C o
Retor:nar las dlmensnones olvidadas del individuo en la organizacién es reconocer que es un
ser que tiene una vida psiquica y una vida simbélica, que es un ser con deseos e impulsos, un
P S
ser de placer y de sufr . un ser de 6n a través del uso de Ia palabra, 'que
X

representa su identidad tiltime, 2l fina! de cuenias i
c 4 " enlas, un ser complejo i j
dialécticamente unidas. ' plelo con dimensiones
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la administracion cientifica como un modelo pr did te racional que conserva un nivel de
mlélisis’mic‘ro-sucial en una perspectiva de la organizacién como sistema cerrado, aislado de
cunlquiéf interaccion externa, privilegiendo con ello fa bisqueda de un estado optimo de
equilibrio donde la funcionalidad y la eficiencia imponen su mandato en e'l'logro de objetivos
reialivamente especificos mediante los mecanismos de division y de coordinacion, dentro de
estructuras sociales altamente formalizadas. Enseguida, manteniendo de manera similar un nivel
de analisis microsocial y una perspectiva de sistema cerrado, la corriente de relaciones humanas
observa a las organizaciones como’ aquellas colectividades donde los participantes comparten
intereses comunes en la sobrevivencia del sistema y que se insertan en actividades colectivas,

informalmente estructuradas, para asegurar este fin.

Posteriormente, alrededor de le segunda mitad del siglo XX, el interés por la
productividad de los individuos y de los grupos se traslada al anilisis de la eficacia de la

organizacién como un todo y a su capacidad de sobrevivencia en contextos dindmicos y

biantes. La organizacion es considerada como un organismo, donde el enfoque prinicipal se
dirige al estudio de las capacidades de las empresas para adaptarse a su medio ambiente, es
decir, este concepto de adaptacidon permite postular la adecuacién de Ias estructuras
organizacionales con las formas sociales contextuales que la rodean. Por lo tanto, los arreglos
estructurales internos ligados y relacionados con el entorno dictan las pautas de comportamiento
!

de la orpanizacion v el disefio de |as estratepias pertinentes, Entre ies do la iewriu de

la organizacion més representativas de este enfoque podemos mencionar a la escuela del

1P i dminsitrativo que centra su atencion en los procesos por los cuales la

25



especificidad de las metas y la formalizacién de la estructura contribuyen al comportamicnto

fa de la ingencia que se orienta al

&

racional de las organizaciones (Simon, 1957)y a la

estructurales cuya eficacia es un elemento contingente del medio

tudio de las vari

ambiente especifico en el cual se desenvuelve (Woodward, 1965, Pugh, 1969, Lawrence y Lorsch,

1967).

Finalmente, durante el altimo cuarto de nuestro siglo, se ha observado el desarrollo de una

serie de aproximaci que pretenden ubicarse en un nivel de anélisis més amplio de carActer

societal o ecolégico y bajo una perspectiva de sislemas abicrtos (Scott, 1992). Excluyéntilo
modelos racionalistas de perspectivas limitadas como el de analisis de costos transaccionales
(Williamson, 1975; Ouchi, 1980), se desarrollan en este periodo movimientos que proponen un
nuevo y diferente conjunte de supuestos dentro de perspectivas mds amplias de comprensién y
de anflisis de la organizacién. En particular, se caracterizan por una mayor riqueza tedrica y
programas empiricos de investigacion més definidos. Como ejemplos de estas corrientes se

q

p i ala logla de poblaciones organizaclonales (Hannan & Freeman, 1977,

Aldrich, 1979), el enfoque de dependencia de recursos (Pfeffer & Salancik, 1978), el desarrollo
de enfoques y teorlas marxistas (Braverman, 1974, Edwards, 1979), la reoria institucional
(Selznick, 1949; Meyer & Rowan 1977, DiMaggio & Powell, 1983) y visiones clasificadas como

postmodernistas (Foucault, 1977, Coaper & Burrell, 1988).

El estudio de las organi

debe asumir el esfuerzo del trabajo interdisciplinario para

. establecer una antrepologia fund al it . c
polog (cn ol sentido mas amplio del término), que reagrupe’ -
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los datos proporcionados por las disciplinas particulares en esquemas condensados alrededor de
los cuales se constituya toda comprension de la organizacion como realidad humana, Esto

_constitu);e toda una orientacién epi légica para entender al ser humano al interior de

cualquier organizaciéon que guarda una interaccion compleja con contextos societales amplios,

Las or| son abiertos que estén fuer infl indos por su medio

ambiente, pero que varias de las fuerzas més decisivas no son el resultado de presi T
para incrementar la efectividad de su desempeiio, sino mds bien son resultado de presiones
sociales y culturales para conformarse a las creencias generales (Scott, 1992). Esta perspectiva
>rep‘;'ese‘nta un importante rompimiento con la concepcion hegeménica de los modelos utilitarios
que tienen una concepcién de acfor-racional y constituye asimismo, una estrategia promeledora

cir de cambio organizacional que no se encuentran guiados

para modelar y

P

por procesos de mobilizacion en base de intereses (DiMaggio, 1988). La principal contribucién

de este enfoque radica en la identificacion de i les que orientan el cambio
organizacional y 1a estabilidad sobre la base de sobr lidos pr i que los actores
iparten, independi te de sus intereses:

a) Modelo Politico. La institucionalizacion como proceso es profundamente politico y
refleja el poder relativo del interés organizado y los actores que se mobilizan alrededor de ellos.
Tanto los modelos institucionales como los modelos politicos son vistos como herramientas

complementarias para la comprension de aspectos diferentes del fenémeno institucional,
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ontexto. Cultural,. Los. contextos culturales “influyen en ¢l mundo social
independientemente de su efecto sobre las estructuras sociales a través de afectar los significados
atribuidos a estas estructuras. Estos contextos se manifiestan como complementarios en la

comprension de las organizaciones.

La estabilidad de una organizacién reposa en el desarrollo de rutinas (su memoria

colectiva) para tr itir su c imiento a las generaciones sucesivas de participantes. De
hecho, las organizaciones inducen un conjunto de habilidades y competencias dentro de una
poblacién, y este abdnico realiza la funcién de retencién de las poblaciones lo que la inercia

juega para las organizaciones.

Una visién tedrica que pretenda lograr una mejor aproximacién a la comprensi6n de Ia
fenomenologia de la organizacion, debe privilegiar los conceptos de practica, de praxis, de accion,
interacccién y experiencia, sin negar al individuo, colocandolo de manera activa en universos ya
estructurados, si bien, también en constante estructuracién y transformacién por las précticas
incesantes de los mismos individuos. La cultura, como el lenguaje, depende de una competencia
sobre ‘el plano de las estructuras cognoscitivas; individuslmente reviste formas mdltiples y

_variadas, pero en referencia a un sistema de significados colectivos. En este sentido, el conjunto
de simbqlos organizacionales publicos se reproduce de manera imperfecta en las cogaicioncs
individuales. Los simbolos colectivos han sido modificados, deformados por las particularidades

propias del cardcter del individuo y por sus experiencias en la organizacién.
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En esta nueva interpretacion de la organizacién se asume también la existencia de

practicas culturales asociadas a significaci otorgadas por el individuo. Un nivel de
comprensién méas amplio de la organizacion se logra a través de considerar 2 la cultura de la

empresa en funci6n de las relaciones de trabsjo y de la exploracién de formas de identidad

profunda de los grupos, asi como su articulacién con repr iones cc dentro y fuera
de la empresa. En esta forma se reconoce que la empresa es un lugar de aprendizaje cultural
donde es importante reconocer la emergencia de una dimensién crucial de la sociedad. Segiin

. un esquema propuesto por Allaire y Firsirotu (1992: 30), una organizacion tienen tres

tac [nti

te ligados:

"a). Un sistema socio-estructural compuesto de interacci de las estructuras

formales, de las estrategias politicas y procesos gerenciales, asf como de todos
los elementos auxiliares de la vida y del funcionamiento organizacional

(objetivos y metas formales, estructuras de autoridad y de poder, mecanismos

1

de control, motivacion y recompensas, procesos de ién, de recl iento
y formacion; etc).

“ b). Un sistema cultural que reine los aspectos expresivos y afectivos de la
organizacion en un sistema colectivo de significados simbdélicos: los mitos, las
ideologfas y los valores. Comprende también los artefactos culturales... Este
sistema cultural tiene la influencia de la sociedad que lo rodea, por el pasado

de la organizacion y por los diversos factores de contingencia. Evoluciona

también bajo la accion de los funcionarios predominantes actuales y Ia
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" *--interaccién dindmica entre sus elementos cstructurales..

¢). Los empleados particulares, dotados de personalidad, de experiencias y

tatuto y su posicion jerarquica, pueden

talentos propios, qui seplin su

.
contribuir a la elaboracién y modificacion del sentido. Todos los empleados,
cualquiera que sea su funcién, tienden a elaborar una imagen coherente de la
realidad con el fin de comprender el universo erganizacional.” (pp. 30 y 32)

Con el fin de analizar desde una perspectiva cultural a la organizacién, se debe presuponer
que las organizaciones pueden tener culturas diferentes a las de la sociedad de la cual forman
parte. La especificidad cultural de una organizacién estd en funcién de su origen, de su historia,
del sello impreso por su lideres pasados, de las caracteristicas de Ia industria de la cual forma
parte, de su adaptacién a tecnologias particulares y el ambiente sociocultural en el cual viven,
contribuyen a crear dentro de la organizacion una cultura propia traducida en diversas
manifestaciones culturales. Es posible que toda organizacion adhiera ciertos valores basicos de
la sociedad quie Ia rodea, lo que no impide variaciones considerables, cuando se trata de valores
menos fundamentales, en la medida que en una sociedad pluralista, coexisten varios sistemas de

valores especificamente y permiten a las empresas construir su legitimidad,

La posibilidad de un desacuerdo y de una di ia 0 de una desincronizacién entre los
sistemas sociestructural y el sistema cultural de {a organizacion puede resultar de cambios en el
mercado, en la competencia o en la tecnologia, que hacen presién sobre la empresa. En este caso,

. s

la empresa trata primero de adaptarse a la nueva situacidn haciendo modificaciones en su sistema
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formal de objetivos, estrategias y estructuras. Pero estas medidas llegarén a ser ineficaces si no
enc;ler’m;nn‘apoyo y justificacion en el sistema cultural de la organizacién, lo cual puede ocasionar.
una pérdid# prave de eficacia y un deterioro de! funcionamiento de la empresa. Esta nocién es
importante para comprender los procesos de estancamiento, decndencia',' de adaptacion y

revitalizacion de las organizaciones.

En este breve recorrido que se ha presentado sobre el desarrollo de la teoria de la
organizacién, podemos percatarnos que sus puntos de interés y los modelos tedricos han
evolucionado y se han transformado a lo largo del tiempo. Pero un hecho facil de constatar es
que las mujeres han sido excluidas del andlisis organizacional, por lo que la problematica

femenina no ha sido incorporada a los temas de investigacion, ni como to vinculado en

Ia teansformacién de las organizaciones, Incluso, a pesar de que en los Gltimos tiempos ha surgido
un interés por la cultura como un factor que debe ser incorporado al andlisis organizacional y
como un elemento directamente vinculado al buen desempeiio de las organizaciones, es un hecho

tamhid

que los aspectos relacionados con los efectos de la cultura patriarcal sobre las

organizaciones, son marginales o casi inexistentes en el corrientes hepeménicas de la teorfa de

la organizacién,
5. LAS TRANSFORMACIONES DE LAS ORGANIZACIONES

Una conclusién importante radica en que un cambio de las relaciones de dominacién entre

el género masculino y femenino al interior de las organizaciones requiere de una transformacion
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. L tios [ izacién
profunda de-las caracteristicas de la orpanizacion burocratica. In tanto quc la organizac

burocrética es una institucién mayor de la sociedad moderna, por lo tanto, estamos hablando de
modificaciones mayores también a nivel social. Més Ia globalizacién, el cambio tecnoldgico, la
internacionalizacién de intercambios y los movimiento migratorios presionan llmcia reencuentros
interculturales frecuentes, més se tiene la necesidad de modificar cualitativamente los tipos de

organizacién para asegurar un proceso de integracién y de saber vivir en comun con fos Otros

do una manera mds positiva y menos violenta.

- Por otro lado, se puede decir que la reflexion sobre la cultura de la empresa no viene
exabrupto de una mera voluntad de mejor dirigir las motivaciones hacia el trabajo, es al final de
cuentas una transformacién de las experiencias colectivas en sistema de reglas legitimadas,

engendradas por la adaptacion societal, las interc dencias institucionales y las comunidades

profesionales y el aprendizaje cultural inducido por las modificaciones tecnoldgicas y
organizacionales emprendidas para responder al desafio del mercado (Sainsaulien, 1990).-.Al
hacerse explicitamente cultural, la empresa expone la cuestién de la legitimidad colectiva de sus
pricticas, abriendo con ello un periodo de legitimacién social del sistema productivo. En el
mismo sentido, la modernizacién de la empresn debe ser aceptable para toda la sociedad y en ese

debate debe encontrar las formas pertinentes de una civilizacién por venir.,

Es necesario recordar que la cultura no se reduce a una variable interna de la
organizacién, sino que es un proceso que tiene lugar a la vez dentro y fuera de la organizacion

Cuando se prevée una modernizacion de la empresa tan profunda, surge la impresién de una
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verdadera mutacién cultural; dejar atras verdaderamente el taylorismo, significa modificar una

forma de pensar, de sentir y de actuar.

La modernidad puede ser entendida a través de los rasgos caracteristicos de la cultura y

de la sociedad contemporanea. Para Charles Taylor (1992) son tres los ejes principales sobre los -

1 d

en gran medida la gr y la miseria de la modernidad:

cuales

a) El individualisme. Una conquista de la modernidad ha consistido en la recreacidn de
un mundo donde las gentes pueden escoger su modo de vida, actuar conforme a sus convicciones
y conducir su existencia de una diversidad de formas inimaginables para nuestros ancestros. Estos

alti eran fr te confinados a un lugar preciso, a una funcién y a un rango que les

era élribuldo y de los cuales fr les era practi imp ble escapar; si bien
estas jerarquias limitaban a las personas, daban a cambio un sentido al mundo y a la vida social:
l:u lil;erlnd moderna ha terminado por desacreditar tales jerarquias. Pero el lado obscuro del
individualismo ha favorecido en el hombre un repliegue sobre si mismo, aplastando y estrechando
su vida, empobreciendo también el sentido que le otorga y alejandolo de la preocupacién por los
otros y de la sociedad. El desarrollo de una cultura basada en la bisqueda del confort y la

satisfaccion ha dado como fruto una sociedad permisiva y una generalizacion del narcicismo.

b) La primacia de la razén instrumental. Este tipo de racionalidad se orienta a la

luacién de los lios mas simples para lograr un determinado fin; donde el grado de éxito

se mide a través de la méxima eficiencia y de la mayor productividad. Una vez que las creaturas
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) i . eres en
que nos rodean pierden la significacién que les oforgaba su lugar en la cadena de seres

funcién de un orden sacralizado, esas mismas creaturas se degradan en simples materias primas
o en medios sujetos al bienestar y al confort del individuo. Si en un sentido esta transformacioén
nos ha liberado, en ofro sentido esta misma transformacién amenaza con lt':nmar enteramente
posesién de nuestras vidas. Los criterios de decisién se establecen en términos de eficienciay del
incremento méximo de la productividad, donde las exigencias del crecimiento econémico son
utilizadns para justificar la reparticién sumamente inegal de bienes-ingresos y la sobrexplotacion
del medio ambiente. La planificacién social ha otorgado, bajo el imperativo de ia evaluacién de
costo-beneficio, un sentido instrumental y un valor monetario a la vida humana. La primacia de
la razon instrumental se manifiesta también en el prestigio de la tecnologia que nos hace buscar
soluciones tecnologicas a problemas de un orden distinto. Las instituciones y las estructuras de
Ia sociedad tecno-industrial obligan tanto a las sociedades como a los individuos Aotorgm‘ ala
razé;l instrumental un peso que jamas le seria acordado en un debate moral serio y que podria

revelarse como extremamente destructor,

) La declinacién de Ia libertad. En una sociedad formada por individuos replegados
sobre si mismos, pocas personas desean participar en politica, prefiriendo quedarse en casa
disfrutando de las satisfacciones de una vida privada - en Ia medida que el gobierno garantice los
medios de satisfacerlas y de distribuirlas generosamente-. Esto constituye lo que Alexis de
Tocqueville (1981) Nlamaba un despotismo suave y paternalista, es decir, el mantenimiento de
formas democréticas a traves de la organizacion regular de elecciones, pero que en realidad es

gobernade por un inmenso poder tutelar sobre el cual las gentes tienen poco control. El
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civil,

individualismo es un factor que actua en contra de is participacién y de la

provocando que el individuo-ciudrdano se entre solo frente a un estado burocralico, anle el

cual se siente, y con razén, impotente, La alienacion de la esfera politica es posiblemente el
.

resultado de un mundo altamente centralizado y burocratizado. Estos i impersonal

restringen el margen de libertad de la sociedad, donde la pérdida de Ia libertad politica significar
la incapacidad de ejercer las decisiones que corresponden a los ciudadanos y que un poder tutelar

irresponsable las hara en su lugar.

Estos rasgos de la modernidad son importantes de resaltar en 1a medida que se constituyen

como elementos centrales para comprender la cultura occidental contemporénea y los resortes

profundos que impulsan los procesos de globalizacién omica y reord ient jial que
observamos actualmente. La postmodernidad puede llegar a constituirse en una serie de enclaves
privil_egiados encerrados dentro de los desolados panoramas de la modernidad, excluyendo a la
gran mayoria de las recompensas obtenidas (Clegg, 1990), entre esa gran mayoria se encontraran

las mujeres.

Cuando las instituciones mayores de una sociedad ya no son operativas es porque se

faead

an muy d en cuanto a los requerimientos y competenci ias a las
soluciones de una época, entonces se habla de modernizacion, esto es, de un esfuerzo colectivo
por inventar nuevas reglas y estructuras mas conformes a las capacidades humanas y técnicas.

En este caso, la reflexién sobte el papel de las mujeres ejecutivas debe incribirse en un andlisis

més amplio de la cuitura organizacional, de la dinamica societal de modernizacién y de los
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cambios civilizatorios que conlleva. A conti ion se presentan los andlisis més relevantes, si

bien escasos y marginales, que estudian la presencia de las mujeres en las organizaciones.
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CAPITULO 11
LAS ORGANIZACIONES BUROCRATICAS Y LAS  MUJERES

En este capitulo se hace unn‘revisién de los principales trabajos académicos relacionados
con el estudio de las mujeres cjecutivas. En un primer momento se presenta el papel que ha
jugado la mujer en la organizaciones, de tal forma de contextualizar el ambiente en el cual se
inscriben las mujeres ejecutivas en su carrera profesional hacia puestos de direccién. Las dos
ten;ﬁt'ica.s més estudiadas en referencia a las mujeres que forman parte de los cuadros de mando

son analizadas: carrera profesional y estilo de liderazgo.

Posteriormente, el estudio de la carrera profesional y del estilo de liderazgo de las mujeres
es abordado desde Ia perspectiva del poder en las organizaciones, formas y mecanismos en que
se manifiesta y se utiliza. Por Gltimo, se presentan las repercusiones de la modernizacion de las

organizaciones en Ia problemitica de las mujeres dirigentes.
1. EL PAPEL DE LAS MUJERES EN LA ORGANIZACION BUROCRATICA

Un hecho importante a resaltar en el desarrollo de 1a Teoria de la Organizacion es que ha

sido escrita por hombres, La creciente pri ia f; ina en las orpanizaciones, no ha suscitado

€itie lus invesiigadores mascuiinos de ia Teoria de Urganizacion Ia necesidad de elaborar un
marco tedrico comprensivo de este fendmeno. Para la gran mayoria, la presencia de grandes

contingentes de trabajadoras de fabrica y empleadas de oficina ha sido una "variable” cuya
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influencia on ¢f-comportamienio de Ja organizacién no debe exagerarse.

Una de las excepciones a esta regla, lo constituye el trabajo de inyesligacién Men and
Women of the Corporation de Rosabeth Moss Kanter, Profesora de Sociologia, de Organizacién
y de Administracion en la Universidad de Yale. No es una casualidad que fuera precisamente una
mujer la que sefialara el hecho de que una gran proporcién de los empleados de las corporaciones

modemas son mujeres y ademas de que su género femenino juega un papel significalivo tanio

para ellas como para su contraparte masculina,

El objetivo de la investigacién de la autora fue dar cuenta tedrica de como la conciencia
y el comportamiento de las personas eran forjados por las posiciones que ocupan en las
organizaciones. Rosabeth Kanter describe, a través de su estudio, una serio de roles y practicas
de los directivos, de sus secretarias e inclusive de las esposas de los ejecutivos. El anilisis del
escaso poder de la mujer en la organizacion y de su posicién minoritaria en la misma, fue lo que
hizo famoso su trabajo. La investigacion de Kanter (1977) presenta un modelo explicativo basado
en tres variables que son: la estructura de oportunidad, la estructura de poder y la composicién

social de los grupos de pares.

a) Loa directivos. Las tareas de los altos directivos constituyen antes que nada un hecho
social més que un hecho individual. Los directivos no tienen un trabajo de fronteras claras o
netamente definido en cuanto a autoridad y responsabilidad se refiere, por el contrario, se

.
encuentra colocado en medio de un sistema de relaciones mis bien ambiguo. Como lo demuestran
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disti investigaciones, por ejemplo las llevadas a cabo por Henry Minstzberg (1994), la mayor
pirte de su tiempo, entre el 60% y el 80%, los ejecutivos lo destinan & comunicar, hablar, platicar
o conversar a través de distintos medios y en diferentes lugares. La actividad de los ejecutivos

es una actividad oral, es un oficio de la palabra. '

Existen varias implicaciones derivadas del hecho de que las actividades de los directivos
sean principalmente comunicativas, El tamaiio, complejidad y dispersién geografica de las

corporaciones modernas, requieren que la comunicacion sea ripida, exacta y precisa, ajustandose

a una red de interdependencias y conti ias. La icacién tiene que viajar grandes
distancias, algunas veces a través de medios impersonales y por canales en los cuales la gente

no se dir te. L je comiin y significacién comtin son entonces muy importante.

sUqy

La estructura de comunicacién implicada en el trabajo administrativo genera un deseo de
relaciones sociales suaves y una preferencia por la seleccion de gente con la cual se puede

(abl una fécil icacién. Tener acepiacion y capacidad de comunicacién parecen ser

criterios importantes en la seleccion de altos directivos. Limitar el trabajo directivo sélo para

aquellos que sean socialmente homogéneos es una forma de asegurar Ia aceptacion y facil

cc icacion, La certidumbre social, al menos, puede compensar en algo ias otras fuentes de

incertidumbre en las tareas de administracion,

A pesar que las caracteristicas de un buen directivo no son ficilmente medibles, el saber

trabajar en equipo y el tener una fuerte aceptacion de sus pares son criterios esenciales para
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alcanzar los rangos administrativos de primera linea y encajar dentro de la organizacién. Para

ido que las conexiones sociales

ascender en las lineas jerarquicas de las corporaci es cC

son muy importantes. Por ejemplo, las posiciones de staff de las corporaciones sirven para

.
colocar a las personas cuyo desempeio no es sobresaliente, pero que forman parte de la familia.

El criterio social, intra y extra-orgenizacional, puede servir como substituto del criterio
de desempefio, provacando que los directivos, para asegurarse, busquen reproducirse asimismos.

Al mantener las posiciones directivas en manos de gente con las mismas caracteristicas, se da el

reforzamiento de la ia que la gente similar a uno merece tener la autoridad. Una

reproduccién / ial u I xual proporciona una importante forma de seguridad frente
a la incertidumbre de la evaluacién del desempefio en posiciones de alto prestigio y mando. Por
lo tanto las posiciones directivas se convierten facilmente en lugares cerrados para los diferentes,

la exclusién de los distintos se vuelve norma no escrita.

Algunas mujeres han tenido éxito en ascender a puestos de direccién por ser miembrog
de la familia que posee o dirige la compaiiia; elias también forman parte del circulo cerrado. Sin
embargo, muchas mujeres en los negocios han ascendido a puestos altos, pero en ireas que no
son claves para la empresa y donde no tienen la oportunidad de tomar decisiones importantes,
es decir, las mujeres se han acercado a la cumbre de la organizacion, pero solo en funciones

bésicamente rutinarias como expertas, mis que en cl papel de tomadoras de decisiones

La nusencia de criterios claros en la evaluacion Benera una presion hacia la conformidad
3
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hacia una total lealtad y devocidn hacia la organizacién. Los ejecutivos tienden a dedicar muchas
mis horas a la empresa que los trabajadores de linea 0 empleados medios, e invierten més tiempo

en eventos llamados recreativos pero que estan relacionados con las actividades del trabajo. Los

aciendo d iy

directivos normalmente se quejan de que mucha gente se a
peticiones sobre su tiempo. La leallad a la corporacién exige una dedicacién y absorcion

completa del tiempo de los directivos.

Si la presion por la total dedicacién, algunas veces sirve para incluir a las esposas en roles
“auxiliares y periféricos, también sirve para excluir muchas oth mﬁjeres de los puestos directivos.
Una creencia generatizada se refiere a que las mujeres no tienen la misma dedicacion que los
hombres en su trabajo, que parecen tener lealtades en conflicto. Existen mujeres que retrasan su
ma@rimonio con ¢l objeto de dedicarse en cuerpo y alma para lograr un desarrollo profesional que
las cpnduzca hacia los niveles altos de la corporacién. Sin embargo, el asunto del matrimonio es
analizado de manera contradictoria en los altos niveles de la corporacién. Algunas veces las
mujeres reciben el mensaje de que la solteria representa una ventaja, pero en otros casos la

solteria es motivo para neparle la promocién a una mujer competente en razén de que algin dia

se casard y dejard la corporacion. En ofras cir ia se arg que una mujer casada no
puede acceder a puestos mis importantes a causa de sus responsabilidades familiares: sus hijos,

si son madres; el peligro de embarazo si no los tienen.

El cuerpo directivo de las corporaciones se conforma como un circulo cerrado, teniendo

la tendencia a recrear una homogeneidad social como criterio de seleccion de los altos ejecutivos

Y
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j n ocasionalmente
y promover una conformidad social como standard de conducta. Las mujeres so

! ) ili es ducfia de la
incluidas al interior del circulo cuando ellas forman parte de la familia que

izacié i i ; j a un conjunto de
organizacién, pero generalmente el sistema deja afuera 2 las mujeres, asi como ]

s . . . a otra raza o por
individuos con caracteristicas sociales discrepantes, como el de pertenecer p

profesar otra religién, en fin por ser distinto.

b) Las secretarias. Para Kanter existen tres importantes aspectos relacionados con la
naturaleza del trabajo secretarial: un status contingente, un principio discrecional y un valor de

fealtad:

El status contingente se reflgja en el hecho de que una promocién para las secretarias
significa tener un jefe de mayor nivel jerarquico, no necesariamente que su propio trabajo
requiera mayor habilidad o sea mejor evaluado. El trabajo secretarial no tiene una descripcion
escrita o formas estandarizadas para su evaluacién y calificacién. La promocién secretarial
significa menos trabajo y menos uso de sus habilidades. La vida es més facil conforme el status
del jefe aumenta. Las secretarias pueden dejar de preocuparse acerca del mejoramiento de sus
habilidades y alender mas su relacién con el jefe, orientando su vida laboral alrededor de su
conexién con esta persona en particular, Algunas secretarias ejecutivas se adjudican su propio

cuerpo de mecandgrafas para hacer el trabajo rutinario, dedicando su tiempo a los aspectos

sisonales de su iabajo. Eilas adquieren privilegios y prerrogativas a través de
sus jefes: libertad para ir y venir; establecer sus propios horarios; lograr simbolos de status en

las oficinas como alfombras, vitrales, muebles especiales o aparatos modernos. En este sentido,

42



es relevante el hecho que el status de su jefe determina el poder de la secretaria. Por lo tanto, la
posicion de la secretaria en la orpanizacion - su nivel de recompensa, prospectos de desarrollo

e incluso trato de los ofros - es contingente en relacién con su jefe particular, mucho maés, que

'
v

en cuanto a las tareas formales asociadas con el trabajo en mismo.

Otra caracteristica del rol secretarial es la ausencia de limites a la discrecionalidad del
directivo para establecer el contenido de su trabajo. Salvo los limites dictados por {a costumbre
y los principios abstractos de trato justo, los jefes tienen una enorme libertad para definir el
contenido del puesto de secretaria. Este puesto tiene pocas posibilidades de estandarizacion y se
caracteriza mis bien por un flyjo constante de ordenes. A diferencia de otras partes de la
burocracia, donde el ejercicio directe de la autoridad y la solicitud de peticiones puede ser
minimizado a través de rutinas preestablecidas, el trabajo secretarial solo puede contemplar una

estructura general de rutina; sin embargo, un flujo de nuevas y continuas ordenes pueden eliminar

dicha estructura completamente. Ademas, la posicién secretarial se ubica precisamente ahi, para
proporcionar una persona capaz de responder a las demandas y requerimientos inmediatos
generados en esa zona de trabajo. Entre directivo y secretaria, el poder no se pueds ejercer
impersonalmente, sino se establece de forma directa y la arbitrariedad es consustancial a los
servicios personales que se espera que una secretaria proporcione; servir café, regar plantas,

limpiar copas, tramitar facturas, o fijar citas al médico para los hijos del directivo, son algunos

ejemplos de las actividades que suelen reconocerse como parte de los deberes de una secretaria.

Una especificidad adicional del trabajo secretarial se da en la expectativa de lealtad
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personal, como elemento central de la relacién psico-social entre secretaria y directivo. La

secretaria es la carta de presentacién del directivo, la barrera entre ¢l y el mundo externo. Por

otra parte, la secretaria tiene acceso a la documentacién confidencial que contiene las verdaderas

historias detrds de Ia barrera. Ella conoce la distribucién real del tiempo de Isu jefe; recrea la
atmésfera que impresiona o produce un efecto de respeto al nuevo visitante; controla el acceso
y protege a su jefe de llamadas inoportunas. Por lo tanto, es importante que la secretaria no esté
en competencia directa por el puesto de su jefe, dado de que cuenta con armas muy poderosas

para usarlas en una supuesta lucha por el puesto.

de un

Entonces, un conjunto de fuerzas son generadas para el
donde la secretaria tiene una forma diferenciada de escalar profesionalmente; no se considera
como elegible para ¢l puesto de su jefe y su status y nivel de recompensa se liga al propio status
y éxito de su jefe. Otro elemento que promueve la lealtad emerge de la gran diferencia de
recompensas materiales y poder entre jefes y secretarias. La interaccion cotidiana entre directivos
y secretarias constituye una anomalia del sistema burocrético, que promueve sélo contactos entre
posiciones de rango inmediato superior o inferior. En este caso, las lineas de privilegio que separa

las castas organizacionales son clar te visibles. Parq el tenimiento y legitimidad de este

sistema es necesario evitar que las secretarias desarrollen resentimientos por su posicién de casta
inferior, por lo que se despliegan medidas en este sentido: tales como la seleccién de secretarias
jovenes que acepten este difercncial de status, el otorgamiento de recompensas y formas

simbdlicas de compartir el status y el poder del jefe.
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Para Kanter, las caracteristicas anteriormente mencionadas de la funcién secretarial

d fr ite a utilizar la metafora del matrimonio para describir la relacion entre

directivos y secretarias; como una especie de esposa de oficina. Incluso, se da la situacién de que
cuanto més alto es el nivel jerdrquico del directivo, més los deberes de la secretaria se aproximan

a los de una esposa que a fos de una mecandgrafa.

En una reunién en la cual era discutida Ja funcion secretarial, una mujer
supervisora de varias docenas de secretarias, quién a .su vez habia sido
promovida desde una condicién de secretaria ejecutiva, insistia en sus propias
palabras que, "La 'muchacha’ esta ahf para servir al hombre". Un administrador

de personal con mentalidad reformadora le replicé, "No. La secretaria esta ahi

para asistir a un directivo". (Kanter, 1977: 88)'

c) Las esposas de los directivos. La frontera formal y oficial que se establece en las
organizaciones entre el trabajo de oficina y la vida privada, deja a las esposas de los directivos
del otro lado de las puertas de 1a organizacion. Pero en realidad, la demarcacién de fronteras
desde un punto de vista social no esté tan bien definida. La fotografia de la esposa y los hijos

en los escritorios de los directivos es una tradicion tan extendida que casi parece ser obligatoria.

El bienestar de la esposa y de los hijos es la razén mas cominmente expresada por los directivos

! Traduccion iibre; "At a meeting in which the secretarial function was discussed, a
woman supervisor of several dozen secretaries, who herself had been promated to this exempt
job from an executive secretary's slot, insisted that, in her words, "the 'girl' is there to serve the
man." A reform-minded personnel administrator countered, "No. The secretary is there to assist
a mansager”,
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ieraraui icaci todo
para justificar su empefio por-ascender a puestos jerarquicos mias altosy la f!edlcaclén de

su tiempo a la empresa, Eventos y reuniones sociales de la empresa incluyen a las esposas de los

directivos como anfitrionas imprescindibles. Desde la perspectiva de las esposas, la empresa es

una parte critica de sus vidas, que define cémo distribuyen ellas su tiempo ¢ influyen en la

naturaleza de su relacién con su esposo-directivo. Como lo expresa la esposa de un directivo,

citada por Kanter en el estudio que realizé a la Cia. Indsco:

"Hasta hace dos afios, cuando yo pensé acerca de regresar a Ia escuela, yo era
una esposa de Indsco, casada con la empresa tanto como con Fred. Nadie nunca
demandé nada de mi per se, excepto de salir a cenar con tal o cual. Pero en el
fondo de mi ser, vo era muy dependiente de las experiencias de Fred en Indsco.
Esto escogi6 el area en que vivimos. Nuestros amigos, exceptuando algunos
pocos vecinos, eran amigos Indsco, cuya amistad era en razdn de la empresa.
Yo siempre senti que nuestro objetivo era instalamos, de asentar raices cuando
los nifios fueran a la secundaria. Ahora que ellos estin en la escuela, la empresa
nos pide mudarnos, asi lo hicimos, retrasando nuestro propdsito para mas
tarde.... Si Fred lo estaba haciendo bien, yo sentia que yo lo estaba haciendo
bien. Yo soy la mujer detras del hombre, yo puedo obtener algo de orgullo en

sus lopros.” (Kanter, 1977: 105)?

2 Traducién libre: "Until two years ago, when I Thought about going back to school, 1
was an Indsco wife, married to the company as much as to Fred. No one ever demanded anylhi;lg
of me per se except going out to dinner with so-and-so. But in my own being, T was ve
depender.ll on Fred's experiences in Indsco. It chose the area we lived in. Our frien(is except fcrx‘
a few neighbors, were Indsco friends, made because of the company. I always felt (I;at oufgonl
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La existencia de las esposas tiene también implicaciones para las mujeres formalmente
empleadas por la empresa. Asi como la imagen de la secretaria se extiende e infunde expectativas
sobfe las otras mujerés trabajadoras, la imagen de la esposa afecta el desarrollo de la carrera
prdfeéional de las mujeres en la organizacién. A causa de que las esposas ;‘lé los directivos son
general‘mente vistas como estando satisfechas de operar tras bambalinas detrds de sus esposos
directivos y ambicionar un mejor status para su marido més que para elias mismas, y a causa de
(iue ellas muestran y hacen uso de habilidades sociales en su papel de anfitrionas, la imagen de
las mujeres que resulta para algunos hombres directivos del conocimiento de sus propias esposas
y las de otros, refuerza el punto de vista que una carrera profesional de las mujeres es una
anomalfa, que realmente no pueden tener ambiciones, y que sus talentos son primariamente
sociales y emocionales antes que intelectuales o gerenciales. Las mujeres profesionales resienten
una presion por parte de los directivos masculinos por vivir fuera de las expectativas claramente

establecidas de lo que se espera que las esposas deben hacer.
2. LAS MUJERES DIRECTIVAS
El estudio realizado por Rosabeth Moss Kanter pone de manifiesto las dificultades que

enfrentan las mujeres para poder acceder a puestos de mando medios o superiores, esto es debido

a que los grupos directivos se conforman como circulos cerrados, con una tendencia a recrear una

was to settle down, to set down roots when the kids were in junior high school. Now they are,
and the company tells us to move, so we move, pushing that goal further shead.... If Fred was
doing well, I felt 7 was doing well. I'm the woman behind the man, 1 could take some pride in
his achievements".
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. - I midad social como
homogeneidad social como criterio de seleccién y promover una conformid,

standard de conducta; excluyendo por lo tanto a los grupos que son distintos socialmente,
racialmente o sexualmente, este dltimo es el caso de las mujeres. Por otra parte, las secretarias
.
y las esposas de los ejecutivos constituyen un estereotipo del tipo de mujeres aceptables,
reforzando la imagen de anormales para aquellas mujeres que aspiran a puestos de mando. Para
las mujeres, el ascenso hacia puestos superiores significa tener que demostrar una competencia
profesional por encima de Ia exigida a un hombre en puestos similares y, ademas, superar y
desafiar la imagen estereotipada que se tiene en las organizaciones del papel que le corresponde

a las mujeres. A fin de cuentas, su promocion requiere el doble esfuerzo de lo que regularmente

es requerido a los hombres,

La organizacién a través de su ideologia, su estructura y su cultura tiene un fuerte peso

en la explicacién del comportami y de la situacién de las mujeres directivas o ejecutivas de
alto nivel. Sin embargo no podemios concluir que las mujeres sélo son un receptaculo pasivo y
que se amoldan perfectamente a los imperativos de la organizacion. Tampoco podemos pensar
que el poder real de la organizacién y de sus altos dirigentes no dejan ningin margen de
maniobra a las mujeres para acceder a puestos directivos y para transformar desde ahi a las

organizaciones.

Para analizar el papel que juegan las mujeres direclivas o ejecutivas de alto nivel debemos
comenzar por repasar algunas de sus especificidades. Para Francine Harel Giasson (1990a) las

mujeres y los hombres, como lo han mostrado las ciencias sociales, son muchos mas parecidos
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que diferentes. Su pertenencia a la especie es mucho més determinante que su pertenencia a uno
do los dos sexos. Sin embargo, debemos reconocer que diferencias psicoldgicas y sociales han
inscrito & la mujer de manera distinta al proyecto de | idad, La ed i6n que reciben para

ser madres las modela progresivamente a las especificidades de la cultura femenina, y en cuanto

a este aspecto, las hace herederas de esta cultura. Por otro lado, las mujeres son inmigrantes
recientes en el mundo de los directivos, lo que implica que estan menos integradas a la cultura
tradfcioﬁnl de este grupo. Finalmente, las mujeres ejecutivas constituyen un grupo minoritario en
la empresa, desarroliando por lo tanto relaciones de alteridad con respecto al grupo mayoritario.

Las mujeres directivas constituyen un grupo potencial para transformar las organizaciones a través

de la introduccién de vas précticas y una visién renovada de la interaccion entre los miembros
de dichas organizaciones. Se reconoce que las mujeres en puestos directivos, tienen mds
posibilidades de realizar cambios y transformaciones en la organizacién, que aquellas mujeres

colocadas en os niveles inferiores u operativos.

Sin embargo, no es de esperarse cambios radicales. Si por un lado es cierto que presentan
caracteristicas propias, por otro Jado también es cierto que comparten caracteristicas similares de
la cultura dominante. Como se¢ ha meuncionado (ambién aunteriormente, la pertenencia a las
familias propietarias o dirigentes de las empresas, constituye sin lugar a dudas una via de acceso
privilegiada a puestos directivos, .por lo tanto pertenecen a la misma etnia y & la misma clase
social que los directivos masculinos. Ademés, en otros casos el camino seguido en su carrera para
accedsi a Ui puesio directivo ejerce sobre ellas una socializacion homogénea al universo de los

directivos.
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Para Harel-Giasson, lo que permile apreciar la potencialidad rcal de transformacién que
pueden tener las mujeres directivas es su caracteristica de presentar una doble cultura; por un lado
la herencia de una cultura femenina como un aporte distintivo de las mujeres directivas, y por
olrc;, una zona de conformidad a la cultura de los directivos femem’nos.‘ Por esta razon,

babl te la cultura fe ina va a influir en las organizaciones bajo la forma de bosquejos

pre

o rasgos leves y no bajo la forma de cambios radicales, al menos en el futuro inmediato. Para
apreciar las posibilidades de los rasgos femeninos incorporados a las organizaciones, Harel
Giasson propone ciertos elementos constitutivos de la herencia comin de la mujer que ha sido
esencialmente elaborada en la esfera doméstica, presentado caracteristicas susceptibles de inducir

enfoques diferentes a Ia gestion de las organizaciones:

a) La esfera doméstica es un lugar de integracién. El trabajo realizado en el hogar es un
trabajo no parcializado, no taylorizado, no medido. No se percibe ruptura entre la concepcién de
un proyecto y su realizacion, entre lo racional y lo afectivo, entre la eficiencia de las operaciones

y el bienestar de las personas.

b) Contrariamente a la esfera piblica donde las interacciones entre las personas se

h d .

ran en las i

ones, las normas burocréticas, las jerarquias y las distancias
a respetar, la esfera doméstica es un lugar donde las relaciones humanas estan caracterizadas por

la proximidad, la personalizacién y la permanencia,

c) El universo doméstico da lugar a un simbolismo particular inspirado de la familia, de
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la case, de jardines y arreglos florales, en tanto que la simbologia del universo piblico se inspira

més bien en la guerra y en las armas, de maquinas y deportes.

d) La esfera doméstica es un lugar donde se experimentan formas de solidaridad. No hay

mas que pensar en las habilidades que se transmiten de madre a hija o a la ayuda entre vecinas.

Ademés de estas caracteristicas de la esfera doméstica como herencia comun, las mujeres
tienen también en comiin la herencia del rol maternal, impuesto como una responsabilidad directa
y continua que no se encuentra subordinada a ninguna otra. A diferencia de las mujeres, los
hombres tienen ua rol de sostenimiento econémico familiar, donde el cuidado a los nifios juega
un papel secundario con respecto a su actividad principal ligada a la esfera piblica. El rol de la
mujeres esta dirigido a proporcionar vida, atencién y cuidados a sus hijos, modelando los valores

fi inos y fomentando el desarrollo de habilidades particulares como, por ejemplo, una

percepeion fina de las necesidades del otro o el arte de estimular el desarrollo de un ser humano.
Por otra parte, el poder familiar es concebido en forma distinta entre padres y madres, Mientras
que los padres ejercen una autoridad formal sobre los hijos, las mujeres basan su autoridad en

las actividades cotidianas y en la persuasion.

Los elementos antericrmente seiialados de la herencia comin de las mujeres conducen a
suponer que éstos influyen en la forma en que las mujeres se desenvuelven al interior de las
organizaciones. Sin embargo, todavia no se ha llevado a cabo un trabajo de investigacion de una

amplitud tal que permita demostrar ia presencia de una cultura femenina en la forma en que se
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conducen las mujeres directivas, producto de su formacién en la esfera doméstica y en la

maternidad. Por el momento, los esfuerzos de investigacion se dirigen al estudio de la carrera

on 8mos.

profesional de las mujeres ejecutivas o el liderazgo fi ino, que a co

3. LA CARRERA PROFESIONAL

En la mayoria de las organizaciones, todavia las mujeres ejecutivas representan una baja
proporcion del personal directivo, encontrandose por la mayor parte en los mandos medios. Ellas
todavia son poco numerosas en los niveles superiores y dirigen en la mayor parte de los casos
funciones de soporte, encontrandose en las 4reas de relaciones publicas o de comunicacién, er
administracién de personal y, cada vez més, en el 4rea contable y legal. En resumen, las mujeres
ocupan puestos ejecutivos en las dreas de actividad donde profesionalmente habian realizado un
acceso relativamente significativo. Por el momento, el acceso de las mujeres a los puestos ligados
directamente a las operaciones claves de las organizaciones se encuentra limitado. Su ausencia
en puesios de naturaleza operacional central, reduce sus oportunidades de acceder & los mas altos

niveles jerarquicos.

Sin embargo, a diferencia de épocas anteriores, donde el trabajo representaba sélo un
perfodo corto de tiempo comprendido entre la terminacion de los estudios y la llegada de un
primer hijo, en ia época actual varias mujeres ingresan a las organizaciones con el objetivo
preciso de Ilevar a cabo una carrera en un sentido mds profesional, lo que representa invertir de

.
veinte a treinta afios de esfuerzo sistematico, constituyéndose, por lo tanto, en una actividad
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central de su vida. Por otra parte, las empresas y los organismos pitblicos comienzan a considerar

a las mujeres como posibles colaboradoras de largo plazo, susceptibles de un desarrollo sostenido
en su actividad laboral.
.

No ha sido sino hasta afios recientes que las mujeres han comenzado ;a ingresar en gran
niimero en toda la gama de estudios universitarios posibles, Las empresas tienen ante sf el desafio
de comprender la amplitud del significado de este relevo generacional de jéovenes mujeres
profesionales, con el propésito de mejor integrar este potencial humano en el desarrolio de las

empresas, permitiendo su desarrollo profesional y su ascenso a puestos de direccién.

Los inicios de Ja carrera profesional son decisivos en el curso futuro que adoptaran las
mujeres en su desarrollo al interior de las organizaciones. Este periodo de la vida profesional es

cC con el mc to en que estas mujeres pueden decidir {a formacion de una familia,

Pero, ellas se confrontan a un mundo laboral, que tradicionalmente sélo conoce un modelo de
conciliacion de las aspiraciones profesionales y las aspiraciones personales: donde las segundas
sé confunden pricticamente con las primeras ocultando los posibles conflictos entre las dos. Por
otro lado, las précticas de la empresa prestonan a que la vida familiar , asf como las exigencias

del cuidado de los niflos, se subordinen y se adapten a las exigencias de la carrera profesional.

En este universo, toda otra forma de definir la familia reviste un caracter
sospechoso evocando una falta de lealtad hacia el trabajo y la empresa. Esta

- concepcién polarizada de los intereses familiares y de los intereses profesionales
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niega a Ias mujeres Ia posibilidad de consagrarse a los dos con un alto nivel de
compromiso y eficacia y las aparta de puestos que implican responsabilidades

importantes®, Harel Giasson (1992,p.58).

Otro periodo importante es el de los cuarenta afos, es decir a la mitad de la carrera
profesional de las mujeres. A los cuarenta afios la mayoria de los adultos tienen un periodo de
reflexién, de introspeccion y de balance que hace surgir algunas preguntas sobre {as opciones

hechas, sobre las posibilidades de cambio, tanto en la vida profesional como en fa vida personal.

Es un momento en que los adultos viven la urgencia del tiempo, do el lapso r te que
les queda de vida. Es un periodo en que hay cambios personales y de valores en relacién con

ellos mismos y los demas.

Obviamente, hay diferencias dependiendo del contexto, del ambiente personal, sacial y
profesional. Un estudio® llevado a cabo por Marie-Michéle Guay (1992), tuvo el propésito de
identificar los principales tipos de cambios ocurridos durante tres afios por mujeres funcionarias

en el gobierno de la Provincia de Québec. En particular, el origen de los cambios que ocurren

* Traduccién libre: "Dans cet univers, toute autre fagon de définir la famille revét un

caractére suspect évoquant un manque de loyauté envers le travail et I'entreprise. Cette conception
polarisante des intéréts familiaux et des intéréts professionnels nie aux femmes la possibilité de
se consacrer au deux avec un haut niveau d'engagement et d'efficacité et les écarte de postes
comportant d'imnortantas resoonsah "

mportanies IC5poisaci

S5,

La informacién fue obtenida por medio de entrevistas semiestructuradas que tuvieron

una duracién promedio de dos horas y media, Los criterios de seleccion de las mujeres
entrevistadas fueron 1a edad (de 35 a 55 afios con una niedia de 45.1 afios) y el puesto (categorias
de 2 a 5, segin la clasificacién de funcion piblica de Quebec). Mas de Ia mitad de las mujeres
entrevistadas ocupaban un puesto de cuadro superior al nivel de la clase 4, donde el nivel mas
alto es uno y el nivel mas bajo corresponde a cinco.
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a los cuarenta afios, asl como el aprendizaje y los medios necesarios al proceso de adaptacion a
este ramo de Ia vida. Algunos de los hechos significativos que emergieron del estudio fueron los

siguientes:

a) El conjunto de las mujeres funcionarias tenia un promedio de 45 afios, con una
experiencia de 5 a 10 afios en puestos ejecutivos. Todas tenian un titulo universitario y un 65 %,
contaba con estudios superiores a la licenciatura y slo un 30% era casada. Lo anterior refuerza
la idea que las mujeres ejecutivas tienen cada vez mas una formacion escolar sélida y que en

muchos casos su éxito ha sido a costa de una vida familiar normal.

b) La mayoria de las mujeres enirevistadas manifestd su satisfaccién por el resultado
obtenido en funcién de los esfuerzos consagrados hasta el momento en su desarrollo profesional.
Esta satisfacciéon también se asocia al hecho de haber seguido un camino propio escogido por

ellas mismas y no el que les impone tradicionalmente la sociedad.

¢) Su testimonio confirma que ellas saben un poco mejor que en otros periodos de su vida
donde invertir 2 mayoria de sus esfuerzos, y como separar de su vida lo que no les parece
esencial. A los cuarenta affos parece ser un momento, en el cual, a causa de lo adquirido a través
de Ia experiencia, ellas pueden mas facilmente aprovechar los recursos de su equipo, apoyar a
sus colegas y a las mujeres més jovenes que se encuentran en su entorno més inmediato.

d) La nueva solidaridad de las mujeres en una posicién de ejecutivas constituye uno de
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los estabones importantes de! futuro de las mujeres en los puestos de influencia. El ochenta por

ciento de las mujeres entrevistadas mencionaron que ellas se sentian més capaces que en otros
momentos de su carrera para relacionar los elementos politicos y administrativos de su medio

ambiente.

Este estudio nos orienta a reflexionar en el sobreesfuerzo en preparacién escolar y
competencia profesional que lienen que realizar las mujeres para acceder a puestos directivos.
Ellas deben hacer prueba de mayor talento, capacidad y perseverancia que sus colegas

masculinos, ya que encontraran més obstéculos en su camino.

Las mujeres deben trabajar mis duro que los hombres para llegar al mismo resultado,

venciendo paralel concepcei tradicionales del papel de la mujer. Como lo sefiala un

adagio colgado frecuentemente en las oficinas, citado por Josefowitz (1987: 184):

Todo lo que hace una mujer/ Debe ser hecho dos veces mejor/ Que por un
hombre/ Para ser considerado como dos veces nenos bien/ j Afortunadamente,

eso no es dificill.®

Otro elemento a destacar consiste en que estas mujeres funcionarias comprendieron que

ofesional . . . .. -
no bastaba ser una pri P , SINO que t; én requiricron adquirir el conocimiento

® Traduccién libre : “Tout ce que fait une femme/ Doit atre fait deux fois mieux/ Que par
un homme/ Pour étre considéré comme deux fois moins bien./ Heureusement, ce n'est pas
difficile!” '

56



los to: liticos de las organizaciones, es decir saber reconocer y

P P

io para

manejar la formas de distribucién y edquisicion de poder. En este sentido, su presencia en puestos
directivos, les permite jugar un papel de mentor y allanar de esta manera el camino a las jovenes
mujeres profesionales que se incorporan para hacer carrera en las organizaciones. Como lo

sefialaba una de las entrevistadas en el estudio realizado por Guay (1992,p, 64).

Yo sufri por no contar con un "modelo femenino" al principio de mi carrera, Y,
aunque algunas veces esto cxige tiempo, yo no dudo jamés en que las mis
jovenes obtengan provecho de mi experiencia y de mis secretos... Es importante
jupar el papel de consejern a los cuarenta ailos. Yo me siento mas a gusto en

este papel que antes.’

En un trabajo realizado por Natasha Josefowitz (1987,pp.184-185) se entrevistaron a
treinta mujeres con importantes responsabilidades en sus empresas sobre dos cuestiones centrales:
{Cutles son los beneficios de su situacién? y (Cudl ha sido el precio que ha tenido que pagar

por dichos beneficios?. A i ion pr s una agrupacion de las respuestas obtenidas

por la autora mencionada, en relacion a los costos y beneficios de una carrera gjecutiva:

a) Beneficios. Poder, dinero, influencia, autonomia y un estilo de vida holgada

¢ Traduccion libre: "Jai souffert de ne pas avoir de “modéle féminin" au début de ma
carriére. Et, Méme si quelquefois cela exige du temps, je n'hésite jamais & faire profiter les plus
jeunes de mon expérience et de mes secrets... C'est capital de jouer ce rdle de "conseil" & la
quarantaine. Je me sens plus & I'aise dans ce réle qu'avant”.
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i i A : ij tener tiempo
que permite numerosas satisfaccioncs. Caslqs. No tener hijos, no p

_ para consagrar a una pareja, la soledad, una vida menos equilibrada y no tener
tiempo ni el deseo de leer o viajar o practicar un deporte. .

b) Beneficios: La posibilidad de reelizar cosas que son importantes para ellas,
estimulo intelectual, la exploracién de campos nuevos y reconocimiento oficial

de sus capacidades. Cosfos: La necesidad de trabajar mis tiempo, mas duro y

bajo una mayor presion que los hombres - sin esperanza que eso cambie -,

¢) Beneficios: El hecho de trabajar con un equipo estimulante donde reina fa
emulacién y el hecho de tener protegidas, de aconsejarlas y ver que progresan.
Costos: Tener que destinar mucho tiempo a los demas en el plano profesional,

la necesidad de una gran disponibilidad y ninguna vida privada.

Las opiniones expresadas por estas ejecutivas son importantes en la medida que
constituyen un ejemplo de las ideas mis extendidas en relacion a las ventajas y desventajas que
implica para las mujeres el ascenso a puestos directivos a través de una carrera profesional. Estas
ideas se pueden sintetizar en tres grandes aspectos: a) La ventajas de un estilo de vida holgado
derivadas del poder, el dinero y la influencia a costa de ln vida familiar y del tiempo para otras

actividades culturales y recreativas; b) Un campo de desarrollo interesante. innovador v

esti | telectual 1

a costa de un trabajo més duro, intenso y presionante que e! exigido

a los hombres; y <) La vinculacién a equipos y mujeres jévenes en una labor socio-politica al

.
interior de las organizaciones a costa de su tiempo, y de su vida privada.

58



Para responder a lo que puede hacer una empresa para aumentar el numero de mujeres
en sus cuadros medios y superiores de direccion, asi como retener y prc;xnovcr a los cuadros
femeninos que ya se encuentran en sus filas, Michéle Poirier (1992) propone un acceso a la
igualdad, Una opcién dirigida al acceso de la igualdad supone una actitud r‘n‘xis intervencionista,
un cuestionamiento profundo de las reglas del juego actual y una accién mis global por parte de
las organizaciones, Esta opcion supone un proceso planificado, articulado, colectivo y continuo
hacia la iguaidad otorgando en un principio un trato preferencial lemporal a las mujeres. La via
de acceso a la igualdad se apoya en la conviccién que el ciclo continuo de exclusiones no se
puede rvomper a2 menos que un ntmero significativo de mujeres ocupen aquellos puestos
tradicionalmente masculinos. La intervencién tiene el objetivo de crear lo més répido posible una
masa critica que se convierta en el punto de ruptura a partir del cual surgird una situacién que
se autocorrigird mas ficilmente y permitird a las interesadas, beneficiarse plenamente de la

igualdad de oportunidades.

En este sentido, Michéle Poirier (1992,pp. 70-73) destaca la necesidad de poner en marcha
una serie de medidas que: a) hagan la vida profesional mas compatible con la vida familiar, las

cuales deben ser apropiadas a las actividades de los cuadros directivos y ofrecidas tanto a

hombres o mujeres; b) promuevan la modificacién de actitudes, comportamientos y idade
tanto de hombres como de mujeres; ¢) integren la planificacién de las carreras de la mujeres al
conjunto de la planificacién de las carreras y la planificacion del recambio en Ia organizacién,
con el fin de introducir el proceso de acceso a la igualdad en diversos sistemas de gestion de

.o e s s
s
recursos humanos, tales como la evaluacién del rendi y del po , la formacidn y el




- perfecci iento, las af i y las actividades de soporle al desarrollo de ta carrera.

4. EL LIDERAZGO FEMENINO

En las organizaciones, el liderazgo esté c ido en la pl ion, la toma de decisiones,

ta direccién, la supervisién y la evaluacion del trabajo de los otros, implicando Ia responsabilidad

del d )

(eficacia-eficiciencia) de la unidad de trabajo. En este sentido, el liderazgo sélo
existe como una relacién social. No se puede ser lider en una isla desierta, se requieré por lo
menos dos personas para que alguna de ellas pueda ser lider. Por lo tanto, el liderazgo se da a
través de un proceso de comunicacién, donde el lider debe ser una persona que actue como tal,
cuya autoridad v stetus son aceptados, formal o informalmente, por otros. El gran problema para
las mujeres que son o aspiran a ser lideres es el de ser reconocidas con la necesaria autoridad y
status por los otros; supervisores, subordinados, clientes, proveedores o socios con los cuales las

mujeres interactuan,

El tema de liderazgo es un tema tradicionalmente sbordado en el estudio de las

organizaciones, incluyendo trabajos de investigacién sobre: sus estilos , su surgimiento en un

grupo, sus relaciones con el poder social y, sobre todo, su vinculo con el d fio de grupos
p
de trabajo. Sin embargo, el desarrollo de la teoria organizacional no incluia el liderazgo femenino

como tema de interés.

La aparicién lenta, pero progresiva, de las mujeres en los puestos de mandos medios y
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superiores ha dado pie al surgimiento de trabajos que se proponen dilucidar la existencia o no
de diferencins especificas entre cl liderazgo femenino y el liderazgo masculino, asi como la
pbsibilidad de que esta presencia femenina contribuya a la transformacion de las formas actuales
de direccién y de control de las empresas, es decir, a la emergencia de un;I.manern distinta de
ejercer el poder, En cualquier caso, el desarrollo profesional de las mujeres en la organizacién
y su ascenso en |a linea jerarquica plantea de modo natural la necesidad de reflexionar acerca de
su forma de dirigir. Sobre este punto se han desarrollado diversas orientaciones que a

continuacion analizaremos.
a) La mitologia del liderazgo masculino

Una primera orientacién proviene, inicialmente, de Ia mitologia del liderazgo masculino.
que establece una diferencia ontre los géneros, al difundir Ia creencia de que el liderazgo sélo
corresponde a los hombres, y consecuenlemente se niega a las mujeres, Las percepciones,

actitudes y acciones de las personas estan infl A o inconsci te, por los

estereotipos tradicionales sobre el género discutidos en el capitulo uno. Al estereotipo masculino,
se le atribuye inteligencia, dominio, racionalidad y objetividad, lo que implica también
competencia, status y autoridad. Al estereotipo femenino se le vincula con emotividad, dulzura,
conformidad y deferencia, es asociado a una menor competencia, status y no autoridad. El

_ estereotipo masculino corresponde al estereotine de lider o dircctivo, &l femenino no. Como

-

resultado, a los hombres se les otorga automaticamente mayor status, poder, prestigio y valor

social que a la mujer en igual posicién, hebilidad, y caracteristicas personales. -
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- : . . mo
A causa de estos: supuestos -automélicos, la gente inconscientemente considera col '

imposible e inapropiado que una. persona con un menor status, como una mujer, asuma una

arter, 1992). Cuando una

mujer alcanza una poéicién de liderazgo, los otros no aceptan su m_noridad, ni otorgan tanta

posicién de mando o una conducta de liderazgo (Haslett, Geis, y C

importancia a sus ideas o sugestiones, ni las toman tsn en serio como fo harian, en forma
automética, con un lider masculino. Las mujeres como lideres son vistas, tratadas y evaluadas
diferentemente que los hombres. Los estereotipos oforgados tradicionalmente a cada género, en
buena parte inconscientes, decretan que las mujeres son menos competentes que los hombres y

que deben estar subordinadas en categoria con respecto al hombre.

El prejuicio contra las mujeres como lideres refleja dos componentes mayores del

estereotipo femenino. Uno es la creencia descriptiva que las mujeres son menos competentes

tel Imente y menos racionales. El otro es el supuesto prescriptivo de status y poder que
consiste en que las mujeres no deben tener mas poder o status que un hombre. La vieja mitologia

de los estereotipos de los gé linos y fe inos crea una serie de barreras externas al

liderazgo femenino, los prejuicios de los otros; pero también crea barreras internas, que se

encuentran al interior mismo de las mujeres,
b) La superioridad del liderazgo femenino

A pesar de los efectos negativos de las expectativas de los estercotipos sobre el liderazgo

femenino, para una segunda orientacién, las mujeres tienen tanto potencial para alcanzar un
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liderazgo exitoso como el de los hombres. Algunos estudios contradicen directamente los
estercotipos tradicionales y sugieren que las mujeres pueden ser mas cfectivas como lderes que

los hombres, reconociendo por lo tanto, que el género conduce a estilos de liderazgo distinto.

Esta segund, pcion la pod ejemplificar con una inve;ligucién llev‘nda a cabo por Judy
B. Rosener (1990) sobre los miembros del Forum Internacional de las Mujeres’ y de sus colegas
m‘asculinos,‘que la condujo a sostener que las mujeres tienen una tendencia mayor que los
hombres a utilizar un estilo de liderazgo inleructivo,‘ por oposicion a un estilo basado en la
autoridad y el control; a trabajar activamente para establecer relaciones fructiferas con sus
subordinados; a estimular en ellos la estima de si mismos y el entusiasmo por su trabajo. Esta
concepcién propone que las mujeres tienen un tipo de liderazgo especifico y distinto al de los
hombres en razén de sus patrones de socializacién y de los caminos particulares que han tenido

en su carrera profesional.

Los patrones de socializacién las conduce a ser esposas, madres, maestras, enfermeras y
voluntarias en obras de benevolencia. Se supone que ellas deben obtener satisfaccion y sentido

de estima a través de ayudar a otros, incluyendo a sus esposos, Mientras que los hombres deben

" El International Women's Forum (IWF) fue fundado en 1982 para proporcionar a
promi tideres fi inos en diversas profesiones alrededor de) mundo un mecanismo para
compartir su conocimiento entre ellas y sus comunidades y paises. La organizacién cuenta con
37 foros en Norteamerica, Europa, Asia, Latinoamerica y Medio Oriente. Este organismo creé
una Fundaci6n de Liderazgo para ayudar al desarrollo de las mujeres y a educar al piblico acerca
dc las coilnibuciones que jas mujeres pueden y estan haciendo en el gobierno, en las empresas
y en ofros campos. Esta Fundacion comisioné a Judy B. Rosener para realizar un estudio
consistente en un cuestionario de ocho paginas dirigadas a todos los miembros del IWF acerca
de sus estilos de liderazgo, sus organizaciones, relacién trabajo-familia y caracteristicas
personales,
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ser competitivos, fuertes, resistentes y decididos, las mujeres en contraste deben ser cooperativas,
emocionales, vulnerables y tener una funcién de soporte. Esto puede explicar porqué las mujeres
ahora tienden, més que los hombres, a ejercer un tipo de liderazgo interactivo. Por otra parte, los
dida por las mujeres en las empresas han sido cc;nsislemes con los

) idos en gran

-3

roles que ellas han jugado en casa; esto es, en posiciones de staff mas que en posiciones de linea,

apoyando el trabajo de otros, y en funciones del tipo de comunicacién o de recursos humanos

donde se jan presug pequeiios y poca gente que les reporte. Ef hecho que la mayoria
de las mujeres no hayan tenido una autoridad formal directa sobre otros y un control de recursos
significativos les ha conducido a desarrollar conductas que les eran naturales o socialmente

aceptables, y que se han mostrado altamente éxitosas en al menos ciertas areas de las empresas.
¢) El liderazgo andrégino

Como se menciond anteriormente, la concepcién tradicional de liderazgo ha excluido la

mayoria de las caracteristicas ft i El lider respetado se concebla como una persona

altamente competidora, impulsada por el poder y cuyos sentimientos personales estaban

didos. Como ejemplo de la corriente andrégina se expondra el trabajo de
Alice Sargent (1983) quien propone una deficién de liderazgo que combine lo mejor del hombre
y de la mujer. Ella lo denomina andrdgino, es decir que tiene las caracteristicas de ambos sexos.
La raiz latina andro viene de la griega andr, que quiere decir varén, y la raiz latina gynus de la
griega gyné, que significa mujer. Se argumenta que el nuevo estilo de liderazgo requiere que no

se descarten los comporlamlentos masculinos tradicionales, sino que se combinen con conductas
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" femeninas.

Segiin este enfoque, debe existir una coexistencia equilibrada, como en el concepto chino

del yin y el yang, de las fuerzas f inas y linas, debido a que, lo¢ lideres y perentes

eficaces necesitan usar tanto Ia légica como la intuicién, reconocer los hechos tanto como los

entimicnt , ser técni te compet y emocionalmente comprensivos. Como término
psicologico, la androginia sugiere que se pueden mostrar cualidades tanto masculinas como
femeninas, y que tales valores, actitudes y comportamientos se encuentran en diversos grados en
cada uno de nosotros. En mi opinién esta propuesta no ha presentado resultados confiables que

en la prictica demuestren su sélidez tedrica. Yo considero que el liderazgo estd méas vinculado

a factores estructurales de la organizacion, posicién que a continuacion se presenta.
d) Solamente liderazgo

Finalmente, existe una tendencia que sostiene, a través de sus investigacidnes, que en
realidad no existe una diferencia significativa en las formas de ejercer el liderazgo por parte de
hombres y mujeres. Sus conclusiones van en el sentido de plantear que el sexo no es Ia variable
mis determinante en el estilo de liderazgo adoptado. Se argumenta, que el liderazgo estaria mas
determinado por variables estructurales (Kanter, 1977), por factores organizacionales (Di Marco,
Whitsitt, 1975) o por las caracteristicas individuales que influyen en el comportamiento de la

persona (Riger, Galligan, 1980).
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Harel Giasson (1991) sefiala que en algunas investigaciones se ha observado que las

$rad,

" N » . traclt H
diferencias entre sexos son mas marcadas en experimentos eft )s con tes a nivel de

laboratorio y que tienden a desaparecer do se dia 8 mujeres ejecutivas en ejercicio
profesional, controlando varizbles tales como la edad, 1a escolaridad, Ia formacion, la experiencia
de trabajo y el nivel jerdrquico (Bastol, 1976, Brief, Oliver, 1976). Tampoco se han encontrado

diferencias significativas entre los hombres y las mujeres lideres a nivel de su necesidad de logro

(Dobbins, Platz, 1986) ni a nivel de rendimiento de trabajo (Ficld, Caldwell, 1979).

En este sentido, Cynthia Fuchs Epstein (1991) afirma que una mujer puede demostrar un

estilo de liderazgo autoritario, combativo, y comportamiento punitivo, tanto como capacidades

cilidas e interactivas. Ella mi arg mas adel que las mujeres se encuentran en
puestos de mando en razén de su inteligencia, adaptabilidad y eficiencia practica; ademds
también, porque ellas son capaces de compasion, como lo son olros seres humanos. A las mujeres
se les pueden asociar cualidades humanitarias, pero a los hombres también. En este aspecto la

categoria es la gente, no hombres y mujeres.

En resumen, existen cuatro formas distintas de considerar al liderazgo femenino. Dos
enfoques aceptan la existencia de diferencias significativas en la forma de ejercer el liderazgo por
parte de hombres y mujeres. Por un lado, la orientacién tradicional otorga la capacidad de mando
exclusivamente a los hombres, negando dicha capacidad a las mujeres. Por otro lado, existe una
segunda perspectiva que argumenta diferencias basadas en la forma de socializacion y de carrera

,
profesional que han tenido las mujeres, sefialando incluso que en muchas circunstancias el estilo
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de liderazgo de las mujeres es superior y mas eficiente.” Un tercer enfoque, el modelo de
liderazgo andrégino, a diferencia de los dos primeros, propone la necesidad de un estilo’ que
combine en forma equilibrada las caracteristicas masculinas y femeninas, Finalmente, una cuarta
cprriente de autores sostiene que el sexo no es la variable principal que d'étermina el estilo de
liderazgo, sefialando que una forma més humanitaria de ejercer el poder en las organizaciones

depende de los valores de la gente, y no de su sexo.

Muchas de las inv iones y de los escritos relativos a las mujeres gerentes compartian

‘U
fa premisa fundamental que las mujeres, en razon de su socializacién primaria'y secundaria,

podrian transferir sus comportamientos, valores y actitudes al mundo laboral. Sin embargo, como

se mencionod en el punto anterior, Ia literatura mas r refleja io: iales en los

supuestos relativos a las diferencias do liderazgo entre hombres y mujeres. Una vez que las
mujeres y los hombres alcanzan niveles de mandos medios o superiores, las diferencias en
comportamientos, valores y actitudes tienden a disminuir o comienzan a desaparecer, Todavia no
estd claro, ;i esla convergencia entre hombres y mujeres se debe a la indoctrinacién, a la
influencia de la cultura de trabajo, a la socializacién profesional, o a una combinacién de estas

influencias.

En cualquier caso, al centro de la discusion del estilo de liderazgo, sea masculino o

fe ino, se t i6

lidad tamhbid

una di

a en ri acerca del poder, su distribucién al
interior de las organizaciones y la forma de ejercerlo. Este punto es el que analizaremos a

continuacién,
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5. LA IMPORTANCIA DEL PODER

El poder y la organizacién son dos conceptos intimamente ligados uno al otro. Los actores

,
sociales al interior de las organizaciones sélo pueden alcanzar sus objetivos a través del ejercicio

de relaciones de poder. En el mismo sentido, el conflicto y la cooperacién son dos procesos

claves en las organizaciones y ambos estan dir te infl iados por el poder. Esto es, el
poder determina la forma en que el conflicto se resuefve y la manera en que la cooperacién es
alcanzada. El poder es un concepto dificil  comprender en la medida que opera de distintas

formas y en miltiples niveles.

Un analisis de la organizacion desde una perspectiva politica hace énfasis en el
intercambio y la competicién por el poder. Desde este punto de vista, las organizaciones son
arenas politicas donde se compite por los recursos escasos, por el control de la informacion, del
conocimiento, por las zonas de influencia, incluso diferencias en términos de valores, creencias
y percepciones de la realidad pueden servir como campos de batalla. La organizacién es entonces

indisociable del poder de los individuos y de sus relaciones.

Una definicion muy extendida de poder propuesta por Dahl (1957) consiste en la
capacidad para hacer que la gente haga algo que de otra forma no haria. French y Raven (1965)
definen el poder en términos de influencia y la influencia en términos de cambio psicolégico.
Estos cambios se pueden referir a cambios de comportamiento, opinién, actitudes, objetivos,

necesidades, valores y de todo otro aspecto del campo psicoldgico del individuo, La autoriand
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.es el proceso de legitimacion de la influencia. De esta manera, podemos diferenciar tres grandés
conceptoé que sueleén confundirse que son el poder, la influencia-y la. autoridad. El poder se
entiende como la potencialidad maxima de Ia influencia, la influencia como la operacionalizacién
del poder, es decir, como una relacién que busca cambiar un aspecto del sist;mn de un individuo,
mientras que la autoridad debe ser entendida como la influencia legitimada, como un poder

circunscrito de una manera estructural,

En general, las estrategias de poder son més efectivas cuando son consistentes {(por lo
tanto legitimas) con las expeclivas del papel que se asocia a cada género. Estas expectativas
caracterizan a los hombres como instrumentales, directos y centrados en la tarea, y a la mujer

sélo como apoyo 'y vinculada de manera indirecta. Cuando las mujeres actuan en forma

Tacid )

inapropiada en r a las exp ivas asc a su género, son juzgadas negativamente, A

las mujeres se les coloca en una doble resiriccion, ya que se les exige actuar como hombres para
cumplir con el modelo masculino de la organizacién, pero al mismo tiempo se les condena por

asumir un papel distinto al asociado a su género. Para Ann-Marie Rizzo y Carmen Méndez (1990:

99) las mujeres ¢j ivas fre te se an sin poder en su trabajo debido a una gran

variedad de razones:

- Falta de peso politico y de padrinos poderosos.
- No son percibidas con una futura mobilidad ascendente.
- Tienen poca influencia en Ia toma de decisiones.

- No consiguen los recursos adecuados a sus unidades. R
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- Se encuentran en situaciones donde no se espera ni se les conmina a tomar riesgos.
- Su autoridad y posicién de poder es socavada por sus superiores.
- Sienten inseguridad con respecto a su autoridad y comunican esta inseguridad.

- 'Sus subordinados se resisten a su autoridad.

sus habilidades

- De esta manera, perpetitan un circulo vicioso que contribuye a di

Para acceder a los puestos jerdrquicos, a las mujeres ejecutivas no les basta su capacidad
profesional, ellas ticnen que desarrollar también la capacidad para analizar el mundo de las
organizaciones como un lugar de relaciones de poder. Para Henry Mintzberg (1983) existen
cuatro medios para obtener poder al interior de una organizacién. a) el controi de una funcién

critica de la organizacién; b) la centralidad en el flujo de r , CC ,

operaciones, etc. c) el control de recursos; y d) la habilidad politica, Las mujeres directivas tienen
que aprender el arte de procurarse los medios que les permitan incrementar su poder en las

organizaciones.

Sin embargo, las investigaciones coinciden en seguir reportando la presencia de
discriminacion y prejuicios en las organizaciones hacia los prospectos femeninos que pretenden
avanzar hacia posiciones en los niveles superiores o direciivos. En un anélisis de mltiples
niveles (societal, institucional, organizacional, grupal e individual) sobre el desarrollo de las

. : . i .
mujeres en ias organi , un tund | se requiere llevar a cabo en todos los

cinco niveles para que la condicion de Ia mujer mejore, ya que cada nivel incorpora zonas de

,
resistencia al cambio, y estas zonas se pueden reforzar unas a otras y bloquear en forma
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:ctantdi

en su mobilidad ascendente,

a los prosp

Como lo presentan Ann-Marie Rizzo y Carmen Méndez (1990), la discriminacion esta

)
profundamente enraizada en estructuras formales e informales, dispersa en forma extensa a través

de la cultura organi Y no se puede remover dirigiéndose simplemente

a un segmento de la vida organizacional,

6. LA MODERNIZACION DE LAS ORGANIZACIONES Y LAS MUJERES

1icdad,

Las politicas de modernizacion y de ajuste a las nu r del reord

econdémico mundial, puestas en marcha en los paises desarroliados o en vias de desarrollo,

1 Taod

pretenden una renovacion cualitativa de plantas i iales, de t glas y de formas de

organizacion. Estas transformaciones estan dando como resultado una modificacion acelerada y
profunda dsl sistema taylorista-burocratico, provocando con ello igualmente cambios en otras
esferas de la sociedad donde se encuentran comprometidas sus estructuras principales. Por lo
tanto, las empresas y las organizaciones estan resintiendo el efecto de estos cambios mayores y,

en alguna medida, estén convirtiéndose también en unidades de tr ision cultural. Mas los

" responsables de las empresas se esfuerzan por movilizar los recursos humanos para mejorar su
aparato de produccién, mis parece que esta modernizacion depende del grado en que las
instituciones logren un mayor compromiso de los individuos. Es entonces, toda una concepcién,

toda una cultura de relaciones humanas de trabajo lo que esta en entredicho.
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La modernizacio de las organizaci se ha fiado has veces con una imagen
ideal, muy difundida por los medios de comunicacién, de la mujer moderna: bien vestida, con
un puesto importante, un empleo muy bien pagado en una gran empresa, que se relaja del stress
y de la tensién en un club deportivo y que se tenliza gracias a su trabajo. Sin e.mburgo, como se
ha sefialado anteriormente, esta imagen ideal contrasta con el testimonio de muchas mujeres
ejecutivas a Ias cuales la integracién en los altos circulos de las orgt_mizaciones no les ha
proporcionado autométicamente una espacio més amplio de una vida enriquecida en significacién
y en valor. Muchas veces su carrera ha sido a costa de una vida familiar y del tiempo disponible
para otro tipo de actividades. Las mujeres directivas han mostrado su capacidad y su devocién

a {as empresas, confirmando con ello, que constituyen un potencial humano que es beneficioso

para el desarrollo de las organizaciones en cualquier funcién y a cualquier nivel jerarquico. Pero

también hemos mencionado, que las organizaciones no han podido recrear las condiciones para

aprovechar adec

te el potencial / de las mujeres,
b

Para Gladys Symons (1990) existe un mito moderno relacionado con el supuesto que las
mujeres ejecutivas ayudaran a humanizar la cultura de las empresas. Esta autora sostiene que
;'m:i&s de sus investigaciones sobre las mujeres directivas y ejecutivas revelan que pocas mujeres,
de hecho como varios de sus colegas masculinos, encuentran un lugar en las organizaciones
actuales donde ellas puedan jugar un rol humanitario. Las mujeres ejecutivas toman decisiones
en tanto que administradoras y no en tanto que mujeres sensibles a los necesidades humanas. Su

T lidad es también instr I; 1a sola racic

lad pertinente actualmente en un universo

burocritico. Gladys Symons (1990,p. 425), sefiala a este respecto que:
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Pensar que las mujeres ejecutivas son mas humanitarias cuando toman
decisiones me parece lejos de estar garantizado. Si ciertas mujeres pueden en
gfecto ser mas sensibles que ciertos hombres a los problemas personales de sus
empleados, tal actitud estd fundada en la diferencia individual 'y no en la
diferencia de sexo. La aptitud individual a reconocer la tension que existe entre
la moralidad social y el deber burocritico, y el valor de alejarse de esta

racionalidad instrumental inherente a la vida burocratica, constitutiva de nuestra

sociedad centrada en el mercado, no provienen del orden sexual® .

En cc i ignar un rol h itario a las mujeres ejecutivas es una utopia, a
pesar de lo atractiva que pueda resultar esta idea, que no tiene fund ) en la realidad
organizacional. En los hechos, el poder fi ino para transformar la cultura de le empresa es,

en el mejor de los casos, limitada,

La gran mayoria de las investigaciones que estudian a las mujeres en las organizaciones
intentan no sélo encontrar soluciones a su integracion en el universo burocratico sino también

legitimar su presencia. Este enfoque puede ayudar a las mujeres en el plan individual a aumentar

8 Traduccién libre: "Penser que les femmes cadres sont plus humanitaires quand elles
pr t des décisi me ble loin d'étre garanti. Si certaines femmes peuvent en effet étre
plus sensibles que certains h blé 1

aux pr per de leurs emplovés, nne talle
attitude est fondée sur la différence individuelle et non sur des différences de sexe. L'aptitude
individuelle & reconnsitre la tension qui existe entre la moralité sociale et le devoir
bureaucratique, et le courage de s'éloigner de cette rationalité instrumentale inhérente a la vie
bureaucratique, constitutive de notre société centrée sur le marché, ne reldvent pas de l'ordre
sexuel".
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sus ventajas en el mercado de trabejo, pero ticne relat_ivnmente pocas oportunidades de .

transformar la situacién de las mujeres en general, tanto al interior de las organizaciones como

en la sociedad en general. No, mientras se deje intacta Ia estructura, el proceso y la conciencia

burocrética que constituyen las caracteristicas mayores de nuestra epoca.

La experiencia de la vida de las mujeres en Ins organizaciones nos revela el caracter
opresivo de este universo burocrtico; su sola presencia plantea cuestioncs anteriormente

lino. Por ejemplo, las contradicciones

di ycidas en este do que era ialmente
inherentes a la naturaleza del sistema trabajo/familia y sus repercusiones sobre las mujeres

profesionales.

Pera realmente poder transformar la situacién de las mujeres en general es necesario
ampliar el enfoque restringido de la organizacién, introduciendo los valores femeninos en una
concepcién del mundo que se convierta en base de accién y organizacion de un nuevo orden
intelectual y moral. La ética de la liberacion femenina consiste, segin Graciela Hierro, en la
eleccién y la utilizacién de todos los medios conducentes a la superacion del estado de cosas
injusto para lograr el desarrollo integral, tanto de hombres como de mujeres. En fa construccién
de una sociedad mas humanitaria, donde el sufrimiento disminuya y aumente el enriquecimiento

de una vida mas llena de significaciones v de valores, Graciela Hierro (1985,p. 114) propone las

siguientes orientaciones:
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" L La universalizacion de los valores "femeninos" posifivos: Suavidad,

deli , terniira, ibilidad, paciencia, receptividad y sentide ltario.
. I.WLn devaluacién de los ; dovalores f inos: pasividad, docilidad,
. sumision, dependencia, ineficiencia y "pureza"®, K

'2. Devaluacién de los pseudovalores li comp ia, rendimiento,

voluntad de poder y alarde de fuerza.

I La inscripcion de la maternidad dentro del contexto productive cultural,
1. Apropiacién del cuerpo femenino y de sus productos (el nimero de hijos).
2. Humanizacién de la maternidad elevandola a proyecto humano.

3. Humanizacién de la paternidad elevandola al valor de la maternidad como
proyecto humano.

ill. Consideracion del ser humano completo en la pareja de lg;lales.

1. Elevar la creacién cultural femenina y consolidarla.

2. El énfasis de la accién comunitaria.

V. La creacién de una nueva cultura.

1. La revolucién copernica de la educacién femenina.

La propuesta de Graciela Hierro parece apoyar la visién de que el cambio modernizador

estd provocando al interior de Ias organizaciones el desbordamiento de las estructuras
participativas actuales, la apertura a nuevos tipos de poblacién (inmigrantes, mujeres, etc.), la

modificacion de culturas profesionales y la adopcién de otro modelo de colectividad. Esto

? "Pureza", entendida como carencia de deseos sexuales.
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significa en alguna manera, abandonar el taylorismo, por una orgenizacién moderna que posibilite

ralizacion de responsables, la

la ién, la polivalencia, e! perfecci iento, la d

recalificacién del trabajo, la modificacién de sistemas jerdrquicos y la puesta en marcha de un
modo de organizaciéon que permita revalorizar el potencial humano de llas emlpresas para
responder mejor a los retos de la modernizacién técnica (Sainsaulieu, 1990). En este sentido, mas
que una investigacién de mejores técnicas de gestion de recursos humanos, se trata en realidad

de un esfuerzo societal y por lo tanto cultural de modernizacién de las empresas.

En un proceso donde las empresas tienen e! comando del cambio obliga a las mismas a
tomar en cuenta la cultura societal o local en la que la empresa se inscribe, debido a que los
individuos no pueden vivir simultdneamente en varios sistemas con valores contradictorios. Sin
quererio explicitamente, las empresas en Ia biisqueda de una mejor capacidad de adaptacion de
sus miembros abren el camine a un nuevo periodo de legitimacion social del sistema productivo,

Legitimacién no sol de finalidades econémicas, técnicas o incluso de empleo, pero de una

manera més profunda de perspectivas que orientan a distintos tipos de sociedad, con base en
renovacién de capacidades educetivas, de un control social redefinido y de nuevas igualdades en
la division de los roles del trabajo y de las funciones; dicho de otra manera, en la posibilidad de
afirmar una identidad por el trabajo que sea compatible con las de sociedad civil. Por lo tanto,
en este periodo de transformaciones profundas, es cuando existe la posibilidad de imponer una

nueva moral femenina que dara origen a una nueva cultura, tanto dentro como afuera de las -

organizaciones:
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Es en las relaciones interpersonales, afectivas y de trabajo, donde se ejercitaran

los valores fi inos y la posibilidad de su universalizacién. Esto sucedera
cuaﬁdo su ejercicio, por parte de las mujeres, descubra la utilidad para la
realizacion de las melas sociales conducentes a lograr el mayor l;ien para el
mayor nimero, Esta es la responsabilidad histérica de las mujeres en el
momento actual paralelo a la coyuntura histérica en que la fuerza del trabajo
femenino adquiere cada vez mayor preponderancia en el marco de la
produccién, en una accion paulatina que abarca todos fos paises. Este hecho
hace que las mujeres que trabajan productivamente adquieran conciencia de la
discriminacion que sufren y entonces sientan el deber, ante ellas mismas y ante

la sociedad, de superar ia opresion femenina... (Graciela Hierro, 1985,p. 122)

De Ia misma manera que la pestion feudal de las regiones y de las aldeas se transformé
progresivamente en gestion republicana de las comunas, de la misma manera que la empresa
autoritaria y el aislamiento fecnocratico se convirtieron en una institucién fundamental de Ia vida
de nuestra sociedad. Es en la misma modernizacion de esta empresa, aceptable para toda la
sociedad entera, que se deben inventar fas formas pertinentes de una civilizacién fulura; esa es
precisamente la feccién mayor de la cultura de la empresa, no una comunidad aislada, pero una
parte activa de la sociedad entera. Una nueva sociedad se debe fundar también a partir de una
concepcion ética, a un discurso moral, donde la condicién femenina de opresién, se transforme

en una condicion humana libre, digna y solidaria:
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La idea que sc sostiene acerca de la condicién humana de que somos seres
libres: capaces de elegir y decidir nuestros actos; y dignos porque construimos
Ruestra esencia a través de las decisiones guiadas por el aulointerés racional. Y

en la relacién solidaria con el otro. (Graciela Hierro, 1990b: 147)
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CAPITULO 111

UNIVERSIDAD, MODEP_N!ZAC!QN Y PRESENCIA FEMENINA

LA idea de univer-sidnd en sl misma como una institucién formal y organizada es una
innovacién medieval. Las universidades medievales instituyeron el uso de muchos de los titulos
contemporéneos, la idea de cursos formales, la curricula y los grados de licenciatura, mngstrln
y doctorado. Dentro de este contexto, ciertos aspectos de la organizacién universitaria tienen
importantes antecedentes medievales. Algunos otros aspectos de su organizacion reflejan la
influencia de la cultura occidental contemporanea y su historia durante este siglo es basicamente

una crénica de expansién y consolidacion.

En general, los elementos constitutivos de la organizacion de una universidad se han

desarrollado y ajustado adecuadamente a su particular tarea educativa. La estructura de gobierno

d,

colegiada presente en las facult ha repr lo un canal apropiado al ejercicio de la

influencia profesional, como un contrapeso académico esencial a la autoridad de los consejos de

administracién y de poderes externos. En 1 , las universidades han mostrado instrumentos
organizacionales efectivos a través de los cuales el saber y el aprendizaje han florecido dentro
de los confines de grandes y complejas organizaciones (Duryea, 1991). A continuacién se
presentan fos diferentes conceptos y modelos primarios que usualmente han sido empleados para
describir a las universidades y a las instituciones de educacién superior. Muchas disciplinas y
campos profesionales han aportado conceptos y modelos para forjar nuestra comprension acerca

de la organizacién y el gobierno de la educacién superior.
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Conforme al modelo planteado para analizar desde una perspectiva organizacional a las

universidades, se pr tan las caracteristicas bésicas de las organizaciones universitartas, su

estructura particular de toma de decisiones y sus valores tradicionales. Al final, se aborda et tema

de la modernizacién de las instituciones de educacién superior, en particular la evaluacién del

d x dé

p ico y sus repercusi en la pr ia fi en las universidades.

1. CARACTERISTICAS BASICAS DE LAS ORGANIZACIONES UNIVERSITARIAS

El estudio del comportamiento de las organizaciones de educacién superior es casi un
fenémeno posterior a la Segunda Guerra Mundial, Esta #rea de trabajo creci6 rapidamente como
un campo de estudio interdisciplinario emergente, dando nacimiento a una extensa literatura y
a revistas altamente sofisticadas sobre teoria organizacional, tanto a nivel de investigacién como

de aplicaci6n.

En los aflos setenta se contaba con tres modelos basicos de organizacion: a) el modelo
burocritico o de la racionalidad formal, b) los modelos colegiados o de comunidades
profesionales y c} los modelos de administracién piblica o politicos. Eslos modelos se orientaban

hacia el analisis interno y sobre temas de direccién.

En la siguiente década, las discusiones conceptuales y Ia inv tigacion sobre la ed id

superior ahora inclulan modelos de sistemas abiertos, de medio ambiente contingencial, ciclo de

. . . ' o3 .
vida organizacional y modelos estratégicos. A esta lista, ahora se puede agregar una variedad de

130 8 N RWE
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modelos de sistemas sociales emergentes. Posteriormente, los modelos de adaptacién temporal,

de sistemas flojamente acoplados (Joosely coupled system), de anarquia organizada y redes

iales pretenden dar de algunas de Ias caracteristicas especificas de las organizaciones

de educacién superior.

Més recientemente, se han elaborado trabajos de investigacién relacionados con el estudio

do sistemas de valores y de cultura organizacional. Finalmente, se han desarrollado también

delos interorganizacionales como por plo: los si de organizaci , las redes

orpanizacionales, la ecologia organizacional, los modelos de industria que han sido usados para

examinar patrones més generales de relaciones entre las organizaciones de ed ion superior.

Los modelos anteriores a los ailos setenta, clasificados como modelos orientados al

analisis interno de las organizaciones, centraban su atencién en el manejo de un conjunto de

actividades que impactaban el d pefio de las organizaci (las cuales eran consideradas
como autodirigidas) y los modelos recientes dan mas crédito a la tecnologia, al medio ambiente,

y a las estructuras sociales emergentes como determinantes mayores de la accién. Para analizar

las caracteristicas de las estructuras universitarias a i ién, se pr cuatro modelos
P
que hacen referencia a las especificidades de la organizacion universitaria. La primera hace

referencia a un modelo que observa a las organizaci como si floj acoplados;

Ia segunda se ubica a un nivel de andlisis estructural calificando a las universidades de
burocracias profesionales; la tercera se sitia desde una perspectiva del sector universitario,

sefialando las caracteristicas interorganizacionales del mundo académico; y finalmente, un cuarto
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. istemas de valores
cnfoque, mas actual, centra su atencidn en los aspectos culturales y en los sist

que legitiman en mucho, el funcionamiento y el ejercicio del poder en las instituciones de
educacién superior,

Una de las primeras caracteristicas asociadas a las tareas académicas de investigacién,

docencia, y preservacién y difusion de la cultura es In ambigitedad de sus objetivos
institucionales. Como lo sefiala Burton Clask (1991), las metas universitarias son generalmente
ambiguas, altamente polémicas y conflictivas, principalmente cuando se especifican y se ponen
en operacién, por eso se tiende a dejarlas en un nive! retérico. Por otro lado, el impacto de las
universidades en la sociedad se da a largo plazo y es de dificil medicién. Aunado a esta
ambigiiedad de objetivos se encuentra fambién e! hecho de la complejidad del quehacer
universitario en virtud de la variedad de campos disciplinarios y de 4reas de conocimiento, las
cuales tienen distintos grados de madurez y desarrollo, ast como practicas, historias y tradiciones
distintas. El mismo Burton Clark argumenta, que si bien un propdsito general de las instituciones
de educacién superior sigue siendo la creacién y la difusién del conocimiento, la unidad basica

de organizacién, asi como el foco principal de atencién, para un académico en lo individual es

su disciplina. La fuente més importante de identificacion para los académicos es su di iplina y

la comunidad cientifica y profesional a la que pertenecen mas que una afiliacién institucional.

Con argumentos similares, Henry Minlzbe_zrg (1983) clasifica a la universidades como

burocracias profesionales ¢ d li .
p on una estructura alizada y frag; ada, ademés de un poder

de toma de decisiones extensamente difundido e incluso elgunas veces ntomiza&o Las
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caracteristicas esenciales de una burocracia profesional son los siguientes:

a) Una estructura descentralizada, tanto en sus dimensiones horizontales como
.
verticales. El poder de un académico profesional se deriva no sélo del hecho

que su trabajo es demasiado complejo para ser supervisado o estandarizado, sino

también porque sus servicios tienen gran d da. La idad de pl y

formalizar el trabajo de los académicos es muy limitada.

b) Los académicos tienden mas a identificarse con su profesion que con la
organizacion donde la practican. Cada académico ejerce su profesion, sujeto
solamente a un control colectivo de sus colegas o de sus pares, que lo
entrenaron e indoctrinaron primero y que posteriormente se reservan el derecho
de censurarlo por una mala practica profesional. Pero por otra parte, los
profesionales pueden compartir recursos, incluyendo servicios de apoyo, en una

organizacién comin,

c) Los‘académicos y los profesionales buscan el contro! de las decisiones
administrativas que les afectan (por ejemplo, contratacion de colcgas, sus
promociones y la distribucién de recursos). Para controlar estas decisiones, se
requiere una presencia en los puestos de mandos medios de la or.ganizucién, es
por ello que muchos puestos de direccién académica o administrativa son

1

cubiertos por los mi icos o por isiones. Por esta razon, las
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das organi i col a' das con una

burocracias profesionales son I

estructura administrativa en cierto modo democratica,

)

d) Usualmente, surgen en las burocracias profesionales jerarquias administrativas

fh

paralelas; una formada por Grganos colegindos y per: les de dire
académica (jefes, directores o rectores) relativamente democréticay ocupada por

ia burocritica de apoyo y servicio

los académi i y otra

d

administrativo. El ador profesional pasa mucho tiempo atendiendo

perturbaciones en la estructura y atendiendo funciones claves (especialmente en
los altos niveles) en la frontera de las organizaciones, entre los grupos

académicos internos y las partes interesndas del exterior (gobierno, asociaciones,

or i s de fi iami ) i

e) Probl de coordinacién suelen p e entre las jerarquias paralelas.

Irénicamente, la libertad del académico (més tiempo para practicar su profesién)
se gana a través dc una maquinaria administrativa de apoyo (buisqueda de
fondos, reselucion de conflictos, atencién de demandas externas), pero algunas

veces es a cambio de entregar algo de su poder sobre la toma de decisiones.

f) Las estrategi Itan del efecto lado en el tiempo de los proyectos
e iniciativas que los miembros de una organizacién unjversitaria fueron capaces

de convencer a los demds miembros para emprenderlos, La formacién de la
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estrategia puede ser vista como un patrén emergente de proceso de decision de

a4

los grupos , por via administrative o por decisién colectiva,

2. LA ESTRUCTURA DE LA TOMA DE DECISIONES EN LAS UNIVERSIDADES

La estructura de la toma de decisiones en las instituciones de educacion superior ha sido
objeto de un extenso andlisis tedrico y n_ormntivo. La razon obvia de este hecho es que los
procesos formales e informales de toma de decisiones estan altamente relacionadas con la buena
direccién y con la habilidad para implementar el cambio. En principio, existe la creencia
generalizada que la fragmentacién y la profesionalizacién inhiben la p;asibilidad de una
direccionalidad general de 'las universidades y su capacidad para implementar cambios. En este
sentido las instituciones de educacién superior son consideradas como sistemas flojamente
acoplados (loose coupling) (Glassman, 1973; March y Olsen, 1975; Weick, 1991). Por flojamente

acoplado, los autores i « i la i de que dos entidades acopladas estén

K

interconnectadas, pero que cada entidad también preserva su propia identidad y alguna evid

de su relativa independencia.

Para Weick (1991), una ventaja de la imagen proporcionada por la frase "flojamente
acoplado”, es que sugiere la idea de bloques que pueden ser agregados o separados de una
organizacién sin perturbar mayormente a los demas bloques de la organizacién. Por su lado,
Simon (1969) argumenta que lo atractivo de esta imagen radica en el hecho que los sistemas

complejos se pueden descomponer en subconjuntos estables y que estos son los elementos
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cruciales en cualquier organizacion o sistema. El mismo Weick sefiala las ventajas y las
desventajas de una estructura departamental de una universidad y de los sistemas flojamente

acoplados:

a) permite que algunas partes de la organizacién persistan mientras que otras

cambian, disminuyendo la sensibilidad a pequefios cambios externos;

b) preserva muchos elementos receptivos independientes, por lo tanto conoce

mejor su medio ambiente que si fuer acoplados;

c) posibilita que un elemento pueda ajustarse y modificarse en funcién de una
contingencia sin afectar a todo el sistema, aunque dificulta la estandarizacién;

d) preserva una mayor diversidad de r que los si fuert

p
acoplados, pudiéndose adaptar a un rango mas amplio de modificaciones en el

medio ambiente;

f) si se presenta una caida en una parte del sistema, este desplome puede ser

aislado y no afecta a otros elementos o partes del sistema;

g) el sentimiento y la percepcion de eficacia puede ser mas alto en un sistema

.
con unidades relativamente auténomas, que en un sistema fuertemente acoplado
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donde la discrecién es limitada;

h) un sistema flojamente acoplado resulta relativamente menos costoso en la

medida que la coordinacién de gente requiere tiempo y recursos.

Si bien, el mismo Weick sefiala las limit de un si de este tipo, que consisten

en; una distribucién menos racional de recursos al interior de la organizacion; una estructura que
limita mucho la capacidad de Ilevar a cabo un cambio global; un sistema que noc facilita la
generalizacion de cambios benéficos ocurridos en una parte de la organizacién y algunas

duplicaciones administrativas y de negociacién,

Algunos tedricos han considerado que a causa de la autonomia departamental, el modelo
de anarquia organizada es el més apropiado para aplicar a las universidades en razén de la

ambigliedad de sus objetivos, de su flojo acoplamiento y de la presencia de procesos no claros

para resolver probl Otros arp tan que las universidades se ajustan més a un modelo
politico dada la presencia de conflictos entre los grupos de interds y las coaliciones que
conducen a procesos de negociacién y regateo. El proceso de toma de decisiones se considera

como primordialmente politico con individuos y grupos defendiendo sus intereses y privilegios.

Sin embargo, el modelo mis cominmente aceptado de toma de decisiones en las

instituci de ed ion superior es el colegiado, donde la mayor parte de la decisiones al

interior de la academia son realizadas por una comunidad de individuos y grupos que comparten
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proposilos y objelivos comunes de la organizacion. Ista apreciacion csta basada en e! hecho que
Ia toma de decisiones en Ia mayor parte de la instituciones de educacién superior tiene una base
de Consejos o de Comités, tanto en el modelo de facultades como en el modelo departamental.

.
Las decisi son principal te tomadas con base en el consenso alcanzado entre los colegas.

Los trabajos mds recientes argumentan que un solo modelo no puede describir la

naturaleza del proceso de toma de decisiones en una orgenizacién compleja como lo son las

universidades. Existen un cierto niimero de decisi que son hechas compl te por la via
administrativa, otras dependen del juicio profesional del académico en lo individual, y otras mas
son hechas a través de consejos o comites ad sioc o permanentes. Sin embargo, las decisiones
mds importantes siguen teniendo una naturaleza colegiada. El proceso de toma de decisiones no
es meramente una cuestion técnica ya que consiste también en una de las fuentes principales de
poder dentro de las universidades, ya que la pertenencia a los diferentes comités da acceso a los

recursos, equipos y fondos.

Las caracteristicas particulares de las estructuras universitarias y de la especificidad de su
proceso de toma de decisiones son los marcos de referencia que permiten adecuar el analisis de
la presencia de las mujeres en este tipo de organizaciones. Al igual que en muchos otros dmbitos,

las instituciones de educacién superior han visto incrementar el nimero de su personal académico

s Gliimos afius. For oira parte, las mujeres también han ido ocupando poco a poco

puestos de direccién académica y administrativa en las universidades,

B
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La universidad ha significado para las mujeres un acceso privilegiado al saber y una
entrada envidiable a la vida profesional. Las mujeres representan un porcentaje crecicnte da los
estudiantes universitarios, tanto a nivel de licenciatura como a nivel posgrado. Su presencia se

ha ido extendiendo lentamente a todas las profesiones y disciplinas. o

Una de las caracteristicas importantes de las organizaciones universitarias planteada

anteriormente fue que la referencia principal del académico esta en la profesion y en la disciplina,
4

no en la institucién. Analizar la presencia femenina en las universidades plantea la necesidad de

conocer su distribucion a través de las profesiones y de los campos del conocimiento. Existen

PO TS
P

que tradicionalmente han tenido desde hace tiempo un elevado porcentaje de mujeres,

por el contrario otros campos han sido tradicional linos, y ha sido hasta épocas muy

recientes que se ha extendido la influencia femenina en todos los campos del saber.

Las mujeres como profesoras e investigadoras repr act una parte

de la fuerza de trabajo que da vida a las universidades. La presencia de mujeres académicas es
desigual en las disciplinas y obedece a la historia particular de formacién y desarrollo de cada
campo del conocimiento. Por otro lado, las mujeres han ido ocupando también puestos de

direcci6 démica y administrativa, Sin embargo, al igual que en las otras organizaciones, en

1a universidad tampoco ha sido facil el ascenso y el incremento de mujeres dirigentes.

En las universidades, los altns puestos tambidn han

- hombres, y el grupo directivo reproduce comportamientos de segregacion hacia las mujeres. La
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bién ha sido importante. En funcién de las

resistencia para aceptar la pr ia fi
caracteristicas especificas de a distribucion del poder de toma de decisiones en las estructuras
universitarias, la participacién de las mujeres debe ser analizada tanto en é6rganos colegiados

como personales, tanto en la estructura académica como en la estructura administrativa de apoyo.

jones de ed i

En resumen, para analizar la presencia de las mujeres en las i

superior se fienen que tomar en cuenta las siguientes instancias:

- los distintos campos disciplinarios,

- los érganos colegiados de direccion académica,

- los Comites o Consejos influyentes de la Universidad,
- los puestos de direccion académica, y

- los puestos de direccién administrativa,
3. CULTURA Y VALORES TRADICIONALES DE LAS UNIVERSIDADES

La cultura organizacional es el estudio de un sistema de significaciones en una
organizacion especifica (Tierney, 1988}, y, el concepto de cuitura representa un paradigma que
proporciona una perspecliva holistica del funcionamiento organizacional. En una era de

competicion institucional creciente por fordos financieros, una imagen institucional que refleje

. - - .
una culturay un clima positivos son claves af: buscadas. La cultura, como

constructo social, centra su atencién en los patrones profundamente incrustados en el

g0




to orgeni ! y en los valores partidos, sup cr ias o ideologias

que los imiembros tienen acerca de su organizacién y de su trabajo. La educacién liberal es wn

simbola que no puede ser tangiblemente tocado, definido o especificado. Es una ideologia {a cual

sirve al propésito de facilitar una creencia unificadora entre individuos cuyo sistema primario de

" e ias se a anclado en sus disciplinas.

Los valores académicos tales como la honestidad, la curiosidad sistemitica, la

ién del conocimiento, y el continuo desarrollo intelectual son objeto de celebracion y
refor i con la finalidad de recrear las condiciones necesarias a una cultura académica vital,
Uno de los propésitos de la animacién de simbolos es que ayuda a comunicar significaciones,
tal es el caso de las cer ias de reconocimiento a aquellos académicos que se han destacado
pbr su dedicacién a la investigacion, su sacrificio por la ensefianza, su defensa de los valores

universitarios o por haber realizado importantes descubrimientos en su campo de trabsjo.

Una de [as caracteristicas mayores de la cultura es que: a) sirve para enfatizar el cardcter
distintivo 0 Unico de una organizacién, fuente de significaciones para sus miembros, b) esta
profundamente incrustada en las précticas de los individuos de manera persistente y estable; c)
no es maleable y es transformada o cambiada basicamente por cataclismos o a través de esfuerzos

de largo plazo, lentos e intensivos. El concepto de cultura organizacional no es nuevo en las

iones de ed

superior, sin embargo, Clark (1991) hace notar que las nobles doctrinas
asociadas a ios Colegios y a las Universidades provocan casi emociones religiosas. Este autor

define cuatro esferas culturales de la vida académica que son: a) la cultura especifica de la
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disciplina académica corr fiente; b) la cultura de la profesion académica en si misma; c)

I P

la cultura de la institucion; y d) la cultura del sistema nacional de educacién superior.

En la sociedad occidental la cultura de las instituciones educativas ila sido fuerte en
términos de tradiciones y de vida simbélica. A través del lenguaje de los titulos y de los _grados,
de la curricula especifica y de los exdmenes que constituyen los ritos de pasgje de la vida de
estudiante. Las universidades pueden trazar una linea directa relacionandose con las universidades
medievales, adquiriendo con ello una poderosa simbologia de una continuidad a través del tiempo
del trabajo académico. A causa de que los origenes de muchas universidades occidentales se
encuentran en varios grupos religiosos, la basqueda de la verdad y la transmision del
conocimiento han estado histéricamente asociados con algo sagrado, y la honorabilidad y

reverencia que se les sigue atribuyendo como centros del saber no pueden ser complet

explicados por su importancia secular actual o su mera utilidad. Incluso, para algunos autores,
entre los cuales podemos mencionar a Dill (1991), las causas de una cierta declinacién o
degradacién de las universidades se puede asociar a 1a pérdida de la mistica de estas instituciones,

al vépido crecimiento de los sist de ed ion superior y a Ia orientacion hacia una carrera

académica individualista centrada disciplinariamente.

4. MODERNIZACION, MODIFICACION DE VALORES Y LIDERAZGO

Uno de los elementos centrales en los procesos de modernizacion de las instituciones de

educacién superior ‘ llevados actualmente en el mundo, ha sido la adopcién de sistemas

92



ativos y modelos de direccién que provienen del estilo gerencial de la empresa privada.
Luger destecado en la discusién de la modemizacién de la universidad ha sido el papel, In
funcién y el alcance de la autoridad de los académicos en puestos de direccién académica como

* jefes, directores o rectores. La tradicion en hos paises occidentales es que las cabezas de los

depart tos y facultades tienen mandatos de corto plazo, asumiendo que su direccién es
temporal o circunstancial frente a una realidad méas cotidiana de igualdad con sus colegas

académicos; ademds de contar con poco enir i especializado en la direccion de la

1 11

cducacién superior, Tal posicién no se adapta a la idad de imp politicas de largo plazo

que implican cambios institucionales mayores. Se ha insistido en la necesidad de que los
directivos de las instituciones sean investidos con un poder mayor, ademas de proporcionarles

mayor entrenamiento y mejores servicios de apoyo para que puedan jugar un rol de liderazgo.

En un estudio llevado a cabo por el lnternational Institute for Educational Planning
(1992) organismo establecido por la UNESCO se destacan dos aspectos centrales que son

sugeridos para la modernizacion de las instituciones de educacién superior:

a) El reforzamiento del liderazgo del grupo directivo de la universidad. La falta de

adaptacion de la estructura colegiada para enfrentar las presiones del medio ambiente se debe a

su falta de rapidez en la toma de decisiones, a que no establece clar. te la responsabilidad de
los individuos y no mantiene la disciplina de grupo. Una forma de reforzar el modele cologiado
de toma de decisiones en un medio ambiente competitivo es la centralizacion del poder en manos

de un pequefio grupo de direclivos departamentales claves. Esta ha sido una estrategia adoptada
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cn numerosas institucioncs, ademés de reducir el niimero de pasosy niveles para tomar decisiones
e incrementar el status y el alcance de autoridad dada a la administracién central. La mayor
tendencia ha consistido en reforzar la capacidad general de direccion de las instituciones,

conservando una ia d alizacioén de la estructura, la cual todavia se considera que

P

y la investigacion

tiene considerables v para la

b) Ei desarrollo de sistemas adminisirativos de soporte al grupo directivo. La adopcién

de modelos de pl i6n estratégica permite a las universidades hacer énfesis en una adaptacién

proactiva al cambio del medio ambiente, como requisito bésico a la eficacia y eficiencia

institucional en medios ambientes competitivos, procurando el involucramiento de los principal
actores externos e internos de la organizacién. Por lo tanto, la direccién centra su misién en
aquellas ventajas competitivas que incrementan la satisfaccion de los consumidores potenciales

de sus servicios, Todos estos instr to, inistrativos fucen a clarificar la misién y los

objetivos generales para mejor definir los objetivos operacionales. La introduccién de otros

sistemas administrativos tales como el Presupuesto por Programas o la Administracién por

Objetivos permiten complementar y elevar el nivel de pl ién y progr ién de las
actividades universitarias a través del monitoreo de objetivos, metas cuantificadas y resultados
alcanzados. Ademas, la creacién de sistemas de registros de costos posibilita la vigilancia del

comportamiento histérico y prospectivo de los mismos,

La modernizacién de las universidades promueve la adopcién de un modelo empresarial,

reforzando el liderazgo de su grupo directivo a través de sistemas modernos de soporte gerencial.
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Este cambio obliga a la revisién de valores, simbolos y cr ias de las instituciones educativas.

La cultura tradicional de las universidades se ve sometida a la introyeccion de nuevos velores

contenidos en las expresiones de eficiencia, eficacia y productividad. En el momento actual, la
.

modernizacion implica una mayor ingerencia por parte del gobierno y de los sectores productivos
en la definicién de contenidos curriculares y el establecimiento de prioridades de investigacion
para facilitar la vinculacién universidad-industria. La modernizacién también implica una mayor
racionalizacién del gasto y la bisqueda de una diversificacién de sus fuentes de financiamiento,
distintas del presupuesto gubernamental, a través de proyectos financiados por cmpresas privadas

u organi inter y de la elevacién de colegiaturas y cuotas de servicios.

La actual modernizacién de la educacion superior propone transformaciones que eleven

Ia eficiencia funcional de las instituciones a través del reforzamiento de las i ias de
dircécién. Este modelo de gobierno importado de las organizaciones privadas hacen un mayor
énfasis en la capacidad de liderazgo del grupo directivo de estas instituciones. Las mujeres que
laboran como académicas en las universidades y que se encuentran inscritas en una carrera
profesional que las conduce a ocupar puestos directivos enfrentaran condiciones similares a las
encontradas en las empresas privadas, ya que la forma de direccién corresponde también a un
modelo masculino de asumir el poder y Ia resolucion de conflictos. La participacion de las
mujeres debe ser estudiada también en funcion de sus estilos de liderazgo. Por lo tanto, el analisis

de las mujeres directivas en las universidades implica el estudio de:

- Estilos de liderazgo y formas especificas de ejercer el poder
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- Estilos y.formas de resolucion de conflictos

- Diferencias con los estilos de liderazgo de los hombres

5. EVALUACION DEL DESEMPENO ACADEMICO

Desde el inicio de la década de los ochenta, la evaluacién del desempefio de las

iones de ed ion superior ha recibido mucha atencién, como consecuencia de dos temas
recurrentes que se pr en las discusi entre las entidades gubernamentales y las
ituci de ed i6n, que son la eficiencia en la utilizacién de recursos y el mejoramiento

de la calidad de los graduados, de la investigacion, de la enseflanza y de los servicios. La
distribucion de recursos en muchos paises se ha condicionado a la entrega de informacién sobre
el uso de recursos, de costos incurridos y de resultados alcanzados. Por lo tanto, se han
desarrollado sistemas para evaluar el desempeio individual de los académicos buscando que sus
promociones sean reflcjo de sus resultados de su trabajo medido en términos de publicaciones

y calidad de la ensefianza impartida,
a) Propésitos de In evaluacién

En ciertos paises, como por ejemplo Estados Unidos, 1a evaluacién ha sido una prictica
muy extendida bajo Ia l6gica de un sistema transparente de competencia entre las instituciones,
existiendo clasificaciones de la calidad de universidades y de sus &reas de conocimiento. Este tipo

de informacién es muy solicitada por estudiantes y padres de familia,
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El propésito de | luacién esté inti te ligado a! uso que se hace. de sus

resultados. En este sentidd, el International Institute for Educational Planning (1992) idera
las siguientes categorias principales de propésitos que se pueden considerar:

i) evaluacién con e} propésito de mejorar Ia eficiencia institucional y las posibilidades de
direccién, como por ejemplo la capacidad de toma de decisiones estratégicas. La recoleccion de
datos y su interpretacién juede quedar dentro de Ia unidad evaluada y ser usada para toma de

P

interna, notabl! te, en lo referente a la distribucién interna de recursos.

ii) evaluucmn con| el objetivo de mejorar la calidad, a través de la obtencion de

infor ién de las cc i en las cuales operan las institucionces, asi como sus fortalezas y

debilidades internas. Este t ipo de evaluaciones pueden ser de naturaleza publica con el propésito

de lograr una motivacion ipstitucional al mejoramiento;

iii) evaluacién parg los propésitos del control de calidad de las actividades de la

P " TN

por autoridades externas, cuyos resultados se ponen a la

dlsposwlérl del gobiemo o de organismos financiadores.

iv) evaluacién con propdsitos contables, notablemente dirigidos a la utilizacién de recursos
y con la intencién de efectuar reducciones de costos. Los resultados pueden ser usados para fijar

iAo Ada samiarona
GTIGH GO TCTuUIsTs.
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v) evaluacién hecha con el propésito de comparacion del desempefio a nivel institucional

o depart |, para bl una clasificacién entre instituci y depart tos para

promover la competencia. Estas clasificaciones son profusamente publicadas y distribuidas para

.

ponerlas a la disposicién de los usuarios de la educacion superior.

Muchas de estas practicas internacionales han sido recogidas en México. Particularmente

el Programa para la Modernizacién Educaliva 1989-1994 considera que la evaluacion
permanente de los logros y procesos de la educacién superior es uno de los lineamientos
estratégicos del gobierno. Para poner en marcha estos propésitos la Comisién Nacional de la
Evaluacion de la Educacién Superior (CONAEVA) realizo un trabajo de propuestas y consultas
que culminaron con la aprobacion el 4 de Septiembre de 1990 de! documento Lineamientos
Generales y Estrategia para Evaluar la Educacién Superior (SEP, 1990). En este documento
se describe ia estrategia general a seguir para evaluar la educacién superior. Inicia con una
enumeracién de aquellos lineamientos que habran de orientar este esfuerzo y precisa la

composicién de funciones del Si Nacional de Evaluacién de la Educacién Superior, asi

como sus respeclivas etapas. Esle sistema contempla tres procesos de evaluacidn relacionados

entre si, pero con propésitos especificos y diferentes que son los siguientes:

a.1) La evaluacién institucional. La cual consiste en el anlisis valorativo de los procesos

14

y ac rativos, a nivel de cada una de las instituciones de educacién superior,
tomando en consideracion los resultados de las evaluaciones de las dependencias y unidades

.
académicas. Sus propdsilos son: 1) la toma de decisiones institucionales para el mejoramiento,
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fortalecimiento y, en su caso, reforma de ia wstitucién; 2) la proposicién a la SEP, al gobierno
estatal respectivo 0 ambos, de programas cspecialces para [a solucién de problemas y la atencion
a necesidades urgentes e importantes, asi como para el desarrollo de proyectos prioritarios, y 3)

la formulacién de acciones institucionales concretas para lograr el reordenamiento de Areas

especificas de la casa de estudios. Cada una de las instituci de ed i6n superior integrargé

o consolidara, segin sea el caso, una comision de evaluacion institucional, que impulse y

coordine los procesos de evaluacion tanto entre las dependencias de cada institucién como en sus

relaciones con la SEP,

a.2) La evaluacion del sist de edi ion superior. Esta evaluacién consiste en el

analisis valorativo de los aspectos de la problematica general de la educacién superior y de sus
lendéncias de desarrollo, Las decisiones derivadas de estas evaluaciones se traduciran en politicas
y ea ¢l cstablecimiento de prioridades para ia consolidacion y el desarrollo del sistema de
educacién superior. Para valorar el estado del sistema en su conjunto y de los subsistemas
universitario y tecnol6gico los estudios estaran a cargo de la SESIC (subsistema universitario),
del COSNET (subsistema tecnolégico) y de un grupo mixto designado por la CONAEVA, con

{a coordinacién de ‘su secretario técnico,

a.3) La evaluacién interinstitucional. Esta evaluacién se dirige a los servicios, programas
y proyectos en 2l Ambito del quehacer sustantivo de las instituciones, a un nivel de mayor
<a cspocifica ded conucimienio, donde se pretende conocer y valorar las

condiciones de operacion y de calidad de los procesos y resultados. Esta evaluacidn tiene que ser
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realizada entre los pares de !z comunidad académica, y para ser efectiva requiere de fa existencia

de grupos colegiados, interinstitucionales, cuyos integrantes sean del mis alto nivel académico,

démi ional. Para la operacidn

que con la legitimacién de la propia idad

de este programa se propone la creacién de Comités Interinslitucionales para la Evaluacién de

1a Educacién Superior (Comités de Pares).

Para realizar la evaluacién interinstitucional se integrd al menos un comité en las éreas
de conocimiento de ciencias naturales y exactas, ingenierias y tecnologias, ciencias agropecuarias,
ciencias de !a salud, educacion y humanidades y ciencias sociales y administrativas. Asimismo,
para complementar estas tareas, se propone integrar otros cuatro comités: difusién de la cultura,
organizacién y apoyo administrativo, innovacién tecnolégica y vinculacion con el sector

productivo, e infraestructura académica.
by evaluacién del trabajo académico

Los procesos de evaluacion ponen énfasis en la calificacion del desempeiio de los

académicos a partir de los resultados al los en la investigacién, la docencia y la difusion y

preservacién de la cultura. El trabajo académico es asi sometido a una rigurosa supervisién
indirecta, que condiciona promocién, desarrollo profesional ¥ por ende ingreso de profesores y

profesoras.

La carrera profesional del académico esta dirigida principalmente a lograr reconocimiento
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en su disciplina. Para un investigador e! contar con publicaciones de libros o articulos constituye
{a forma de demostrar su trabajo. En varias disciplinas, la publicacién de articulos en revistas de

prestig o internacional permite al investigador la difusién de sus resultados, pero

también sirven para atribuir al autor la paternidad de los d brimientoss El impacto de un

investigador o de un grupo de investigacion en su comunidad cientifica es estimado, en varios

paises del mundo, en funcién del nimero de citaciones de que son objeto sus articulos.

Organi guber tales o internacional pados de otorgar financiamientos a las
investigaciones, consideran a las publicaciones como un elemento central para analizar las

diferentes solicitudes que se les dirigen.

Otra forma de estimar el reconocitmiento alcanzado por un investigador, es con base en

su trabnjo realizado mediante la pr de pc ias en congresos, coloquios o simposios,

usualmente organizados al interior de su disciplina. La pertenencia a colegios y asociaciones
profesionales forma parte también de los habitos académicos ligados a su desarrollo laboral. Si

bien, es més dificil de estimar la calidad y el impacto del trabajo docente en aula, en varias

instituciones existen métodos de a los estudiantes y a profesores para estimar la calidad
de la ensefianza de un profesor cn lo individual. Pero al final, a acad sigue dep do su
confianza primordial te en la evaluacidn realizada por los pares del profesor o profesora.

Uno de los ejes centrales del programa de modernizacién de la educacién superior,
impianiado por ei gobiemo mexicano, es la diversificacion de las politicas salariales, reconocida

como un proceso de deshomologacion. En ultima instancia, esta politica conduce a una
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evaluncién de la productividad individual como el criterio para el otorgamiento del salario, Este

ha sido un mecanismo ideado para compensar en parte el grave deterioro salarial del sector

#ad

. . . . 5 di
académico ocurrido durante los aflos ochenta, si bien, este es un instr selective

)
a rescatar a los "investigadores de excelencia” mediant ismos indirectos de remuneracion.

Entre los més importantes se encuentran el Sistema Nacional de Investigadores creado
en 1984; las Becas al Desempeiio A cadémico autorizadas por el gobierno en 1990; el Programa
de Carrera Docente, autorizado a partir de junio de 1992; y algunos otros programas
desarrollados por cada institucién en lo particular, Las remuneraciones otorgadas mediante estos
programas tienen la figura oficial de becas, ya que no se consideran legalmente como parte del
salario, y se calculan en miitiplos del salario minimo vigente, segiin la categoria y clasificacién

alcanzadas por el profesor. Estos programas conforman un sistema donde los académicos tienen

un salario base bajo, co de becas de diferentes fuentes, las cuales

do por la obt
estin condicionadas a que el profesor o la profesora demuestren, periodicamente, haber cubierto

una norma de rendimiento y productividad. Como lo sefiala Eduardo Ibarra (1993,p. 307):

Asi, en los tltimos aflos, se ha pretendido enfrentar la deteriorada condicién
salarial de los académicos mediante la modificacién de la estructura salarial, que
depende ahora de al menos tres fuentes de ingreso distintas. El otorgamiento de
remuneraciones adicionales descansa en instancias de evaluacién que determinan
a quiénes corresponde Ia reéompensu extraordinaria en funcién de su

productividad y la calidad de su trabajo, dejando navegar el resto en el vacio.
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La evaluacién de la productividad académica disefia un sistema de supervisién indirecta

muy intense, colocando a los académicos en una carrera profesional sumamente exigente, Por un

lado, incr los roquisitos de formacidn, ya que cada vez més se exige el grado de doctor
como requisito necesario a Ia promocion y a la oblencion de becas y es(in;ulos. Por otro lado,
se exigen normas de productividad constantes en un modelo de alta presién dada la incertidumbre
que se deriva de la posibilidad de no alcanzar el rendimiento requerido. Esta presion se presenta

sobre todo en los primeros aftos de la carrera académica donde los profesores tienen que batallar

fuertemente para abrirse camino para alcanzar un lugar en su comunidad cientifica,

Este modelo de evaluacién del trabajo académico se encuentra inscrito en un discurso
sobre la excelencia académica. Sin embargo, considero que es un modelo que atiende sobre todo
& una concepeion masculina de carrera profesional, ya que supone periodos y tiempos que no
corresponden, como se sefialo en puntos anteriores, a los requeridos por las mujeres para conciliar
una carrera profesional con la formacion de una familia, en particular con los periodos en los
cugles los cuidados infantiles requieren de tiempo y energia. En este sentido, la exigencia del
doctorado supone una larga formacion inicial de tiempo completo, que, en el mejor de los casos
puedo ser completada entre los 25 y 30 afios. Posteriormente, se perfila un periodo de intenso
trabajo para lograr un reconocimiento en las respectivas disciplinas, que puede estar comprendido

entre los 25 y los 40 affos. Como se observa, Ia consolidacion de una familia y el tiempo

requerido por la maternidad quedan, como en otras organizaci , fuera de cualquier
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Un aspecto primordial a considerar, en estos modelos de evaluacién, es la comparacion
de los porcentajes respectivos de hombres y mujeres que han alcanzado los niveles de

productividad exigidos para Ia obtencion de las becas en este programa de deshomologacién. Las

mujeres démi se ven idas, en varios casos, a dobles jornadas, una laboral y otra

familiar, ademas de encontrar dificultades similares a las presentes en otras organizaciones, para

lograr que su frabajo obtenga el reconocimiento de sus pares masculinos en la disciplina

correspondiente. La pr ia f ina en las universidades requiere analizar: el desempefio y

productividad académica comparativa entre hombres y mujeres

Como se ha hecho notar anteriormente, 1a modernizacién de Ias universidades en la mayor
parie de las paises occidentales ha significado ia adopeion de formas de gobiero, sisiemas
administrativos y estructuras organizacionales que provienen en gran medida de la empresa
privada. Al privilegiar el reforzamiento del poder de toma de decisiones de los grupos directivos,

sobre las tradicionales i i legiadas de las universidades, se pretende dotar a estas

de mayor

idad para dar direccionalidad a su desarrollo en medios ambientes,

que se supone, han evolucionado hacia niveles superiores de competitividad e incertidumbre. Para

el refor i de las autoridades centrales se les provee de sistemas modernos de
pl ién, presup i6n y control, esencialmente disefiados para regular la eficiencia, la
eficacia y la preductivided de las organizaciones privadas. Esta edisiribucion del poder al interior

de las universidades, recuerda la tendencia general de la modemidad, sefialada por Charles Taylor
(1992}, hacia una nueva forma de despotismo que Tocqueville Hamaba despotismo "dulce". El

.
crecimiento excesivo ds las universidades y la complejidad creciente de sus estructuras
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a formas de gobiemno dul paternali que

tanci legiadas sol 1te como instancias simbelicas, pero que en realidad, cotidianamente

refuerzan un fuerte poder tutelar de pequeiios grupos directivos. El termino paternalista resulta

.
sumamente apropiado en este caso, ya que califica adecuadamente un poder con perfiles

li que condici la} idad para ingresar al grupo directivo, por fo tanto un

modelo con tendencias excluyentes de las mujeres.

Por otra parte, la modernizacion de las universidades, como ocurre en el programa

impulsado ‘actualmente por el gobierno mexicano, pretende en el fondo llevar a cabo un

redi: i iento de las relaci de la universidad con la sociedad, buscando vincularla mis
direct a las idades de la industria y de la economia. La eficacia, la eficiencia y la
rentabilidad son plos que i a formar parte del lenguaje cotidiano para definir las

estrategias de las universidades, imponiendo poco a poco una racionalidad instrumental de su
funcién, otra caracteristica profunda de la modernidad actual. Una concepcion utilitarista de la
universidad supone una educacién orientada a la sola instruccién de profesionistas que mejor se
ajusten al aparato de la vidn econémica y tecnoldgica. La industrializacion de Ia universidad
autoriza a los organismos gubernamentales a poner por delante argumentaciones niimericas,

estadisticas de efectivos y normas de rendimiento.

Si bien las universidades forman efectivamente profesionistas que deben hacer el
aprendizaje de variadas técnicas concernientes a la materia y a la naturaleza, la preocupacién final

que ha mantenido la identidad de la universidad a través del tiempo es su peocupacion de la
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realidad humana. Si las universidades pierden su vocacién de la de | idad y hogar de

una investigacién libre, fund tal y desinteresada por una concepcién meramente utilitarista,

su identidad que les ha permitido sobrevivir varios siglos se afectaria gravemlente. Las mujeres
deben jugar un papel importante en la definicion que finalmente adoptaré esta universidad en
transformacién, sobre todo en referencia a la concepcién propuesta por Graciela Hierro (1985)
de la univerzalizacion de los valores femeninos como una posicién ética, impulsora de la
humanizacién de los contextos productivos y culturales. En este sentido, la presencia femenina

cada vez mayor en las universidades debe coadyuvar a que la conciencia formada en las

universidades se la confiera una orientacion ética para la utilizacién del cc imiento-con base

en los estudios sociales y humanisticos, esto es, colocar a la ciencia y a todos los recursos que

de ésta se derivan, al servicio de las personas. Los valores fi inos son un el fo importants
para encontrar la via entre la relacién dialéctica entre la ciencia y el ideal humanistico.
Finalmente, la modernizacion ha conducido a una mayor supervision de la productividad
académica, ligando la recompensa salarial a los resultados demostrables del trabajo universitario.
La concepcién del modelo de becas propuesto por el gobiemo se deriva del convencimiento de
que el Estado paga el trabajo de Ias universidades y que por lo tanto tiene derecho a exigir

normas de productividad, otorgando primas por rendimiento como un sist de trabajo a destajo.

Dg esta

orma, ol conducide 8 una An i dunticts da o
co 2 una peidn individunlista do su carrers

profesional, asumiendo que su trabajo y los resuitados del mismo sélo son un medio para alcanzar
su progreso econémico personal. Una primera observacién consiste en sefialar que este modelo

de productividad desvirtia la naturaleza del trabajo universitario, que generalmente se funda en
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la voluntad del académico por ilevar a cabo una labor de enriquecimiento pcrsoﬁal, de
emancipacion a través de la invesligéciéu y de la enseiianza, en la construccion de un proyecto -
personal de humanizacién, de cardcter cualitativo y no cuantitativo. La seguvndn observacitn, se
refiere a otro aspecto de la naturaleza del trabajo universitario, que con.s'iste en el caracter
comunitario de esta actividad. Si bien, el académico desarrolla un proyecto personal de

humenizacion, este proyecto sélo adquiere su significacion profunda en la medida que es

compartido con {os demés, el conocimiento sélo tiene sentido cuando es difundido o comunicado
a ofro ser humano. Las mujeres académicas deben enfrentar este modelo que conduce a una
intensificacién indiscriminada del trabajo con la desventaja de sumar responsabilidades familiares
y de cuidados infantiles. Ademas, Ia naturaleza individualista que adquiere en este modelo la
carrera académica, contraviene las formas primarias de socializacion de las mujeres en la esfera
doméstica impulsadas a ln integracion, Iz personalizacién, la solidaridad y al arte de estimular

el desarrollo de un ser humano (crianza).

En resimen, podriamos sefialar que la modernizacion de las universidades, particularmente
en el caso mexicano, tiende a profundizar las caracteristicas méas generales de Ia vida moderna
sefialadas por Charles Taylor (1992); esto es, la modernizacion de la universidad conduce a
recrear formas organizacionales burocréticas y sistemas administrativos de inspiracion patriarcal
que orientan al individualismo y la mercantilizacion de la carrera académica, a una vision
utilitarista de su funcién social basada en una racionslidad instrumiciial y a una forma de
gobierno que refuerza pequefios grupos directivos, por encima de instancias colectivas, dando

como consecuencia un tipo de despotismo swave. Este tipo de modernizacidn cntra en
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contradiccién con la naturaleza profunda del trabajo universitario dafiando su identidad y sus

significaciones que le han permitido sobrevivir a lo largo de mucho tiempo.

.
Pero como se sefialé en puntos anteriores, a propia evolucion de la modernizacion de las
estructuras organizacionales, también abre las posibilidades de superar la organizacién

y estructuras organizativas mds flexibles,

burocrética, y

participativas y descentralizadas, Las mujeres pueden jugar un papel crucial en esta
transformacién, en la medida que puedan imprimir formas méas humanas a estas organizaciones
futuras a través de la universalizacién de valores femeninos positivos, tales como: la suavidad,

delicadeza, ternura, sensibilidad, paciencia, receptividad y sentido comunitario, tanto al nivel de

Ia organizacion como a nivel mis general de la sociedad. Indudabl Ias organi

deal.

unjversitarias son lugares i para ¢ a experimentar formas orpanizacionales més

humanas y que equilibren adecuadamente los valores tradicionales de esta institucién con las

exigencias actuales de vincularla més activamente a los requerimientos de la economia y de la

ia. Por el m

b, es importante dar seguimiento a los efectos que estos programas de
modernizacién han tenido en cuanto a la presencia femenina en las universidades, a través de

analizar los siguientes aspectos:

. s .
as mugeres acaddmicas en los distintos can

ii) la presencia femenina en los érganos colegiados de direccién académica, los
3

comites o consejos influyentes da Ia universidad, los puestos de direccién
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académica, y los puestos de direccién administrativa,

iii) la comparacién de los estilos de liderazgo y formas especificas de ejercer el

, .
poder y solucionar el conflicto entre directivos masculinos y femeninos.

iv) la comparacién del desempefio académico entre profesores y profesoras,

Los cuales serdn explicitados en la segunda parte de éste trabajo.
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SEGUNDA PARTE:

ESTURIC DE CASO DE LA UNIVERSIDAD AUTONOMA
METROPOLITANA, TRABAJO DE CAMPO, RESULTADOS
Y CONCLUSIONES

En esta segunda paste se presents el trabajo de campo Ilevado a cabo para analizar la
participacion de las mujeres en la Universidad Autonoma Metropolitana (UAM). El estudio
contempla tres grandes niveles de anélisis. En un primer nivel, se hace una descripcion del
modelo departamental y de su estructura organizacional basada en la desconcentracion
funcional y administrativa. Este marco contextual nos permitira ubicar la participacién de las
mujeres en la planta académica de profesores de tiempo completo y su distribucién en las

distintas 4reas de conocimiento.

En un segundo nivel, se presentardn las investigaciones llevadas a cabo para analizar
la presencia de las mujeres en los érganos de direcciéon de la UAM. Se contempla su
participacion en los drganos colegiados y en los érganos personales. También se incluyen dos
trabajos de encuesta que pretenden medir si existen diferencias entre los cuadros de mando
masculinos y femeninos en cuanto a sus estilos de liderazgo y sus formas de solucion de

= A

ael d 3 émico de las mujeres

"

conflictos. Finalmente, en un tercer nivel, se

en relacién a sus colegas masculinos. Para lo cual se muestran los resultados de dos
investigaciones, una da las ¢uales consisic & una encuesta lievada & cabo entre los miembros
del personal académico y la segunda en un andlisis de Ia distribucién de ias becas por

desempefio en el trabajo otorgadas por la propia institucion.
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CAPITULO IV

(:)RGAP\'KZACION DEPARTAMENTAL Y COMPOS!C!QNACAL‘EI‘JHCA
La Ley Orginica de la Universidad Auténoma Metropolitana .(UAM) define la

eélructu?a académica de esta institucién, como un modelo de desconcentracion funcional y

a(li‘m‘inis(ra!i.va én Unidades, Divisiones y Departamentos; en estos iltimos se reagrupan las

actividades de investigacion y docencia en disciplinas y areas de conocimiento afines. A tal

efecto, la desconcentracion funcional se refiere a la distribucion del cumplimiento del objeto

de Ia institucién entre diferentes érganos (colegiados y personales) e instancias de apoyo,

mientras que Ja desce tracién administrativa ierne a su nivel de autonomia técnica.

Con el proyecto de la Universidad Auténoma Metropolitana se renovaban
‘aspiraciones académicas que se habian sustentado desde hace mucho tiempo
atrds con la claridad que otorga Ia razon: integrar la inves!igacién y la
docencia, fomentar acercamientos multi e interdisciplinario en el marco de
programas de licenciatura y posgrado hasta entonces inexistentes en otras
casas do estudio y de proyectos conjuntos de investigacién, asegurar Ia

lidad liant no masificados de ensefianza y promover

q

procesos activos de ensefianza-aprendizaje.... (Ibarra, 1993: 251)

En sus origenes, el modelo departamental de fa UAM se presentd como una alternativa

al esquema més tradicional de facultades. Este altimo modelo tenia su principal referencia en
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1as estructuras académicas desarrolladas por la Universidad Nacional Auténoma de México

(UNAM), que estén organizadas alrededor de facultades y centros de investigacion. Algunos

problemas que ya se detectaban en la UNAM en relacion a la separacién entre docencia e

investigacién, al gigantismo de la matricula estudiantil en sus niveles medio y superior, asi

como, al tamafio y complejidad de su aparato administrativo sirvieron como puntos de

referencia para el disefio de muchas de las caracteristicas centrales de la UAM.
1. UNA CONCEPCION MODERNA: EL MODELO DEPARTAMENTAL

E! sistema organizativo de Ia UAM se supone un modelo moderno y avanzado, donde

el departamento posibilita; a) la integracién de la dc ia y la investigacion; b) la promocién

de programas y proyectos multidisciplinarios; ¢) una organizacién flexible capaz de adecuarse
y adaptarse a los cambios externos; y d) una desconcentracion funcional y administrativa. Las
bondades de este sistema, se asociaban a la conviccion de fijar un limite al crecimiento de su
matricula estudiantil, establecido actualmente a 15,000 estudiantes por unidad, y de su aparato
administrativo. Otra decision importante fue la de no incorporar ninguna preparatoria a la

UAM vy de establecer el ingreso solo mediante examen de admisién.

La UAM impulsé un tipo de contratacién que define la figura de profesor-investigador,
En este caso, los académicos son adscritos a un departamento en funcién de su disciplina o

érea de conocimiento, teniendo la responsabilidad tanto de impartir cursos como de realizar

investigacién. El modelo pretende establecer un equilibrio entre las tareas bésicas de docencia
X
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.invesligncién y difusién de la cultura. Una inquietud fundamental fue ta de impulsar la
profesionalizacién de Ia carrera académica, privilegiando Ia contratacién de profesores de
tiempo completo. En efecto, de un total de 3 mil 136 profesores en el afio de 1991, el niimero
de profesores de carrera (tiempo completo y medio tiempo) era de 81.8 %. muy por encima
de los profesores de asignatura (tiempo parcial) 18.2%. En este mismo afio, el niimero de

profesores de tiempo completo era de 1,841. La universidad establecio Ia politica de mantener

un 80% de profesores de carrera, tiempo completo y medio tiempo. Si bien, esta cifra varia

de acuerdo & las disciplinas y los depar en ciertas dreas se.alcanza un 90 o un 100

% de profesores de tiempo completo y en otras dreas este porcentaje se reduce a un 60%.

En el modelo de la UAM las Unidades estin puestas por Divisiones y éstas
altimas por Departamentos. Al interior de cada Division se coloca la responsabilidad del

desarrollo de los programas de investigacion, docencia y difusion de la cultura. En principio,

se considera que la investigaci6n es una resp bilidad primordialmente departamental y que

la dc ia es una responsabilidad primordialmente divisional, si bien se reconoce que las
distintas instancias mantienen formas de colaboracién amplias para la ejecucion de estas dos

tareas acrdémicas bésicas.

En este modelo, implicitamente la investigacion juega el papel central como la

i a del sist y de las actividades de docencia y de difusién. Esta

actividad

premi ia de la investigacion serd marcada de manera mis clara en el tabulador que califica

Itado de In inv ion tienen un peso

los productos del trabajo académico, donde los r
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mucho mas impertanle. De este punto sc hablart més en detalle en un capitulo posterior, Por

el momento, nos referiremos a los aspectos mas generales de la organizacién de la

investigacion y de la d

a4 i

ién de la investig

a) La org

En la Ley Orgénica aprobada por el Congreso de la Unitn en 1974 se hace referencia
a las formas orpanizativas de la UAM hasta nivel departamental. Posteriormente, el Colegio
Académico de la propia UAM al aprobar su Reglamento Orgénico incluy6 la figura de érea

de investigacién como la unidad més elemental de organizacion de los profesores.

Esta forma bésica supone el agrupamiento de profesores en funcién de su interés por
un campo especifico del conocimiento, articulando en este espacio académico sus proyectos

individuales o colectivos en torno a lineas de investigacion de largo plazo.

El érea de investigacién pretende recrear las condiciones necesarias para el :
establecimiento de un verdadero equipo de investigacién, donde los profesores de mayor
experiencia y reconocimiento ejercen un liderazgo académico en la conduccién y desarrollo

de los proyectos y programas de trabajo.

En un departamento pueden existir varias sreas de investigacion Yy se supone que existe

una gran flexibilidad en su creacitn, recomposicién o desaparicion. El jefe de Departamento
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tiene la facultad de nombrar, previa auscultacion, a los jefes de érea de investigacién, los
cuales son reconocidos oficialmente como instancias de apoyo, es decir no tienen ninguna
autoridad directa, contando con funciones de colaboracién y coadyuvacién. A continuacién

p s una sintesis de las principales responsabilidades asignadas al Jefe -de

Departamento y al Jefe de Area de investigacion.

Jefe de departamento; Nombra y remueve jefes de drea de investigacion;
integra plancs y proyeclos de las areas; presenta planes, proyectos y
programas para el desarrollo del departamento; asigna cargas de docencia-
investigacion; establece prioridades, presupuestos y recursos estimados;
conoce, promueve, fomenta y apoya las funciones y los proyectos
académicos de! departamento; administra recursos; vigila el cumplimiento de
las actividades académicas; reporta e informa sobre el funcionamiento del

departamento y de la aplicacién del presupuesto.

Jefe de drea de investigacién: Coordina a un conjunto de profesores, los
cuales presentan planes, proyectos, programas y cargas de docencia e
investigacion; establecen prioridades, presupuestos y recursos estimados;
realizan y reportan avances de las actividades de docencia e investigacion;

interactian y se vinculan con grupos académicos, organismos nacionales o

internacionales, guber tales o sociales; pr y difunden sesultados

B

del trabajo académico; y evaliia los resultados del érea.
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b) La organizacién de la docencin-

La organizacién de la docencia corresponde a un modelo matricial, donde un programa

)
docente divisional (integrado por el conjunto de los planes de licenciatura, especializacién,
maestria y doctorado) es apoyado por el servicio de los departamentos de una o de mis
divisiones. Es decir, una licenciatura en particular serd atendida por todos aquellos
departamentos cuyo campo especifico de conocimiento esté contenido en el disefio curricular

de su plan de estudios. Por ejemplo, un departamento de matematicas atendera las necesidades

de cursos de id atico exi en los planes de estudios de cualquier

licenciatura o posgrado. Con este modelo se pretende flexibilizar los planes de estudio,

proporcionar al alumno una visién interdisciplinaria y hacer un uso mas eficiente de recursos.

"La curricula de los planes de estudio adoptan el sistema trimestral y normalmente se
estructuran a partir de tres bloques: un fronco general de asignaturas comin a varias
licenciaturas; un fronco bdsico profesional, mis vinculado a una cierta disciplinu; y dreas de

acion, como salidas terminales mas especializadas. La concepcion de las unidades

de enseflanza-aprendizaje varin de acuerdo a las unidades, que van desde sistemas
tradicionales de materias hasta sistema més innovadores de tipo modular. En el caso de la
docencia, también el Colegio Académico de la UAM incluyé en el Reglamento Orgénico la
figura de coordinador de estudios como una instancia de apoyo al Director de Division, quién
tiene la facultad de nombrarlo y removerlo. A continuacion presentamos una sintesis de las

principales responsabilidades asignadas al Director de divisién y al Coordinador de estudios,
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el

en los regl de la UAM.

Director de divisién: Nombra y remueve al secretario académico y a los
coordinadores de estudio; integra planes y proyectos de las jef;turas de
departamento; presenta planes, proyectos y programas para el desarrollo de
la divisién; establece prioridades, presupuestos, y recursos estimados;
conoce, promueve, fomenta y apoya conjuntamente con fos jefes de
departamento las‘funciones y los proyectos académicos de la division;
administra recursos; vigila conjuntamente con los jefes de departamento el
cumplimiento de las actividades académicas; reporta e informa sobre el

funcionamiento de la division; y evalia los resultados alcanzados.

Coordinador de estudios: Coadyuva en el disefio, desarrollo y revisién de
planes y programas de esludio; presenta propuestas para mejorar la calidad
del proceso educativo; sugiere prioridades; presenta presupuestos de recursos
» estimados; integra y difunde informacion sobre los planes de estudio;
gestiona y coadyuva en la solucion de problemas de operacién de la
docencia; informa y reporta sobre sus actividades; y evalua los resultados de

los planes y programas de estudio.
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2. LA COMPOSICION DE LAS DIVISIONES Y LAS UNIDADES

A veinte afios de haber sido fundada la UAM, los resultados alcanzados en la puesta

en marcha y operacion practica del {elo depar tal han sido desiguales. Como muchos
proyectos en México, esta universidad nacié como un macroproyecto gubernamental que fue
puesto en operacién de manera centralizada y en un periodo de tiempo muy corto. La creacién
de las unidades de Azcapotzalco, Iztapalapa y Xochimilco fue casi simultanea, con sélo
algunos meses de diferencia. El entusiasmo inicial de los grupos académicos fundadores para
hacer realidad un modelo alternativo de universidad, fue un factor importa.lnte para soportar
el enorme esfuerzo que significé conducir la planeacién académica, la construccién de
edificios, la contratacién del personal académico y el disefio de planes y programas en un
lapso muy corto de tiempo. Este intenso trabajo permitio a esta institucién la apertura de

inscripciones a sus programas de licenciatura durante los aflos de 1974 y 1975,

La forma en que fue creada la UAM marcé varias de sus caracteristicas estructurales
actuales. Durante el primer afio de 1974 se realizdé en forma acelerada la contratacion masiva
de 660 profesores, hecho sin precedentes en México. En esta primera fase, se buscd la
integracion de personal académico de alto nivel, privilegiando sobre todo la incorporacién de
profesores titulares. Una contratacién de tal magnitud, en un pais donde hay una gran escasez

de académicos, solo pudo llevarse a cabo a través de incorporar profesores de las més

variadas instituciones de educacién superior del pals. Grupos completos de investigacién
8

p

fueron contratados de la UNAM, del IPN, de la U, Iberoamericana, etc. Una segunda fase de
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.contrntacién se llevé a cabo de 1975 a 1979, ingresando 717 profesores, que sumados a los
primeros hacen un total de 1,377 para finales del afio de 1979. Esta segunda etapa que dura’
cinco aitos se caracterizd, a diferencia de la primera, porque se contrataron principalmente
profesores asociados y en menor proporcion profesores asistentes. La L’ullin;u etapa de fuerte

contratacion se da en la dificil época presupuestaria de la década de los ochenta, donde

ingresan 1,767 profesores adicionales para sumar un total de 3,144 hacia finales de 1989,

Una primera caracteristica de la planta académica inicial de la UAM es que en su
mayoria, log profesores provenian de inslituciones con la forma tradicional de organizacién
en facultades o en institutos de investigacién. Eslo trajo como consecuencia que ia asimilacion
y la adopcion del modelo departamental haya enfrentado muchas dificultades para hacer
realidad muchos de sus supuestos. De hecho, los profesores tenian tendencia a reproducir las
forimas organizacionales tradicionales de los lugares donde habian sido formados. Por ello,
algunos departamentos llegaron a funcionar en realidad como pequefias facultades, donde los
profes;)res se identificaban mas en funcion de la docencia, y otros departamentos se
desarrollaron mas como centros de investigacién. El modelo de drea de investigacion se ha
ido abriendo paso lentamente y con mucho esfucrzo entre varios departamentos, algunos

. problemas al respecto son sefialados por Edvardo Ibarra (1993,p. 296):

Por su parte, un buen niimero de las areas de investigacion agrupadas en los
cpaitaiaéiivs, funcionan todavia solo como instancias administrativas

presentes en el organigrama de la institucion, favoreciendo muy poco las
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labores de investigacién de sus miembros y el impulso de proyectos
verdaderamente colectivos. Muchas de ellas son éreas en las que ha habido
poca tradicidn en investigacion y que por lo tanto, se centran casi
exclusivamente en labores docentes... Pocos son los grupos multi e
interdisciplinarios y mucho menos los colectivos que realizan realmente

investigacién conjunta.

La UAM ha tenido que llevar a cabo esfuerzos para consolidar su modelo
departamental, entre los que se encuentran Ia necesidad de modificar la cultura tradicional de
organizacién académica de la mayoria de sus profesores, revitalizar sus estructuras

divisionales de docencia y promover activamente el desarrollo de ireas de investigacion.

De hecho, se debe reconocer que el modelo departamental ha tenido varias versiones,
dependiendo de las unidades o de las divisiones académices. Sin embargo, paso a paso el
modelo departamental ha mostrado también sus beneficios, constituyéndose como una

experiencia sélida a nivel nacional.

La desconcentracion funcional es otra caracteristica central del modelo UAM. Las
unidades de Azcapotzalco, Iztapalapa y Xochimilco desarrollaron muy ripidamente un perfil
académico diferenciado, lo que permitié que cada unidad adquiriera a lo largo de los afios una
solida identidad con Pase €n un proyecto académico propio. Una de las expresiones mas

- te ad 1nd

I en esta institucion es que }a UAM es en realidad una confederacién
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de tres universidades disti La capacidad del modelo para permitir la diversidad bajo

ciertas formas comunes de organizacién ha sido uno de sus logros més importantes. La UAM
cuenta con cuatro tipo de Divisiones que son: Ciencias Bésicas e Ingenieria (CBI), Ciencias

Biologicas y de la Salud (CBS),, Ciencias Sociales y H idades (CSH) y Ciencias y Artes

para el Disefio (CyAD). Cada Unidad esta constituida por tres divisiones. A continuacién

presentamos los rasgos més generales de cada Unidad,

a) Unidad Azcapotzalce

La Unidad Azcapotzalco contaba con 1,135 profesores y 16,158 alumnos en el afio de

1991, distribuidos en tres divisiones que son CBI, CSH y CyAD:

Ciencias Bisica e Ingenieria (CBI) Anexo |
Departamentos. 5
Ciencias Bésicas, Electrénica, Energta, Materiales y Sistemas,
Areas de Investigacion: 19.
Licenciaturas: 9.
Ingenieria Ambiental, Ingenieria Civil, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria
Electronica, Ingenieria Fisica, Ingenieria Industrial, Ingenieria Mecanica,
Ingenieria Metalurgica e Ingenietfa Quimica.

Posgrados: 1

Maestria en Ciencias de la Comput



Ciencias Sociales y Humanidades (CSH) Anexo 2
Departamentos: 5.

Administracién, Derecho, Economia, Humanidades y Sociologia.
Areas de Investigacién: 17,

Licenciaturas: 4.

Administracién, Derecho, Economia y Sociologia.

Posgrados: 2.

Maestria en Planeacion Metropolitana, Maestria en Economia.

Ciencias y Artes para el Disciio (CyAD) Anexo 3

Departamentos: 4.

Evaluacién del Disefio en el Tiempo, Investigacion y Conocimiento para el
Disefio, Del Medio Ambiente, y Procesos y Técnicas de Realizacion .
Areas de Investigacion: 14.

Licenciaturas: 3,

Arquitectura, Disefio de la Comunicacién Grafica y Disefio Industrial.
Posgrados: 1,

Especializacion en Disefio Ambiental,

Es la unidad que cuenta con la matricula estudiantil més alta. Su programa docente
est centrado principalmente en licenciaturas de alta demanda, sin embargo su programa de

posgrado todavia es reducido. Del total de los profesores de la UAM inscritos en el Sistema
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Nacional de Investigadores (SNI) la Unidad Azcapotzalco cuenta con el 19%.

b) Unidad Iztapalapa

La Unidad Iztapalapa tenia 1,062 profesores y 14,029 alumnos en el afio de 1991,

distribuidos en tres divisiones que son CBI, CBS y CSH:

Ciencias Bisica e Ingenieria (CBI) Anexo 4
Departamentos. 5.
Fisica, Ingenieria Eléctrica, Ingenieria en Procesos e Hidraulica, Quimica y
Mateméticas.
" Areas de Investigacién: 26.
Licenciaturas: 9.

Selien I

Computacion, Fisica, Ingenieria Bi ,Ingenieria Electronica, Ingenieria

en Energia, Ingenieria Hidrologica, Ingenieria Quimica, Matematicas y
Quimica.

Posgrados: 6,

Maestria en Fisica, Maestria en Quimica, Maestria en Mateméticas, Maestria
en Ingenieria Quimica, Maestria en Ingenieria Biomédica, Doctorado en

Ciencias.
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Ciencias Biolégicas v de la Salud (CBS) Anexo 5

Departamentos: 5.

Biologia, Biologia de la Reproduccién, Biotecnologia, Ciencias de la Salud
y Hidrobiologia.

Areas de Investigacion: 13,

Licenciaturas: 6.

Biologia, Ingenieria Bioguimica Industrial, Ingenieria de los Alimentos,
Produccién Animal, Hidrobiologia y Biologia Experimental.

Posgrados: 5.

Especializaciéon en Biotecnologia, Maestria en Biologia Experimental,
Maestria en Biologia de Ia Reproducciéon Animal, Maeslria de Salud Pablica

y Maestria en Biotecnologia .

Ciencias Sociales y Humanidades (CSH) Anexo 6

Departamentos: 4.

Antropologia, Economia, Filosofia y Sociologia .

Areas de Investigacion: 20,

Licenciaturas: 10,

Administracién, Antropologia Social, Ciencia Politica, Economia, Filosofia,
Historia, Letras Hispdnicas, Linguistica, Psicologia Social y Sociologfa.
Posgrados: 4 .

.
Maestria en Historia, Maestria en Filosofia de la Ciencia, Maestria en
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Sociologia del Trabajo y Doctorado en Ciencias Economicas .

Es la unidad que cuenta con el programa de investigacion més desarrollado, que se
refleja en el elevado niimero de posgrados que suman 15 para toda la unidad, de los cuales
12 estdn incluidos en el padrén de posgrados de excelencia del CONACYT correspondiente

a 1992. Del total de los profesores de la UAM inscritos en el Sistema Nacional de

Investigadores (SNI) la Unidad Iztapalapa cuenta con el 68%.

¢) Unidad Xochimilco

En la Unidad Xochimilco habia 939 profesores y 11,121 alumnos en el afio de 1991,

distribuidos en tres divisiones que son CBS, CSH y CyAD:

Ciencias Biologicas y de la Salud (CBS) Anexo 7

Departamentos: 4.

Atencion a la Salud, El Hombre y su Ambiente, Produccién Agricola y
Animal, y Sistemas Biolégicos.

Areas de Investigacion: 21.

Licenclaturas: 8.

Agronomia, Biologia, Enfermeria, Estomatologia (Odontologia), Medicina,
Medicina Veterinaria yZootecnia, Nutricion, y Quimica Farmacéutica

Biologica.



Posgrados. 4 .

R
!

lizacion en Diagnostico Integral Patologia Bucal, Maestria de

Medicina Social, Maestria de Rehabilitacion Neurologica y Maestria de

Salud en el Trabajo.

Ciencias Sociales y Humanidades (CSH) Anexo 8

Departamentos: 4.

Educacién y Comunicacién, Politica y Cultura, Produccién Econdmica, y
Relaciones Sociales.

Areas de Investigacién: 21.

Licenciaturas: 5.

Administracion, Ciencias de la Comunicacion, Economia, Psicologia, y

Sociologia.

Posgrados: 5 .

Maestria en Derecho Econdmico, Maestria en Desarrollo Rural, Maestria en
Economia y Gestién del Cambio Tecnologico, Maestria en Desarrollo y

Planeacién de la Educacién.

iencias y_Artes para el Disefio (CyAD) Anexo 9

Departamentos: 4,

Métodos y Sistemas, Sintesis Creativa, Tecnologia y Produccion, Teoria y

Andlisis .
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Areas de Investigacion: 14.
Licenciaturas: 4,

Arquitectura, Disefio de la Comunicacién Grafica, Disefio Industrial, y

'
v

Disefio de los Asentamientos Humanos .

La Unidad Xochimilco ha desarrollado el sistema modular en el proceso de ensefianza-
aprendizaje. Cuenta con licenciaturas que han sido tradicionalmente de alta demanda, pero
también con programas innovadores. Tiene un importante programa de posgrado constituido
por una especializacidn, 7 maestrias y un doctorado. Del total de los profesores de la UAM
inscritos en el Sistema Nacional de Investigadores (SNI) la Unidad Xochimilco cuenta con

13%.
3. LA PLANTA ACADEMICA DE LA UAM POR DEPARTAMENTO Y POR SEXO0

Los rasgos sobresalientes de la creaciéon de la UAM, asi como el anlisis de su sistema
departamental y el seiialamiento de las caracteristicas especificas de sus unidades, permiten
establecer un marco de referencia necesario para ubicar el estudio que realicé sobre Ia
presencia femenina en la UAM. Las universidades y la superacién por medio de la educacion
han sido factores claves en el proceso de emancipacion de las mujeres. Como lo sefiala Laura
Mayagoitia (1989,p. 248)

ducido en la

El estereotipo social de los géneros es cuidad repr
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educacion formal ¢ informal dentro de la familia y todas las demas

inslituciones sociales, como la iglesia y la escuela. A partir del Siglo XX,
fue notable la participacion de las mujeres mexicanas en los conflictos
armados fungiendo como soldaderas, correos, periodistas, espias, enfermeras,
etc, pero una vez superados éstos, las mujeres volvieron a ocupar Sus
funciones tradicionales sin mayor reconacimiento social. Sin embargo, las
participantes de las luchas de principio del Siglo XX, prosiguieron tas luchas

feministas, por lograr incorporarse a la educacién y a la emancipacién

femenina. El caso de las maestras normalistas es especialmente notable.

En lo referente a la educacién superior, a principios de siglo las mujeres ingresaban
a licenciaturas que eran aceptadas como propias de su sexo, lales como Enfermeria, Misica
o Farmacia. En cierta medida, el ingreso a los estudios superiores era considerado como parte
de Ia educacién ornamental de las mujeres de la clase acomodada. Pero a lo largo del presente
siglo, las condiciones han cambiado. En la actualidad las mujeres ingresan en todo el abanico
de opciones de educaci6n superior. Un cambio se manifiesta en Jas opciones elegidas por las
mujeres. La misma Laura Mayagoitia, en un estudio llevado a cabo sobre el comportamiento

de la mujer universitaria en el caso de la UNAM, sefiala la naturaleza de este cambio:

-... las mujeres tienen un porcentaje mayor que los hombres en cuanto a la
inscripcién general en Escuelas o Facultades Femeninas: Filosofia,

Odontélogia, Psicologia, Quimica, También presentan mayor inscripcién
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'H « Medics

general en nameros reales en algunas consideras como ,
Contaduria , Administracién y Derecho.

.... puedo aseverar que las mujeres ingresan més a Escuelas y Facultades que
les permitirfan entrar a puestos del sistema laboral de mayor prest.igio. Por
lo tanto no ingresan en mayor n(imero a Escuelas o Facultades considerades
como extension de las labores domésticas, sino a las que les reportan mejor

status social y mayor ingreso econémico.(Mayagoitia, 1989; 251)

Existen evidencias de que las mujeres ingresan a lus universidades con una mentalidad
distinta a la de inicios de siglo, donde Ia educacion superior era considerada una actividad
ornamental para las mujeres de las clases acomodadas anterior a su matrimonio, ahora, buscan
estudiar en d&mbitos que se consideran de mayor status social y de mayor ingreso econdémico
en la medida que la educacion se considera como un paso hacia una carrera profesional que
durara toda su vida y de la cual dependera su seguridad econoémica.

Una carrera profesional de gran tr es la démica, Las mujeres

represenian en la actualidad un porcentaje importante de los cuadros responsables de la
educacién en el pafs. Para conocer las caracteristicas y la distribuciéon de la presencia
femenina en los distintas &reas del conocimiento en la UAM, presentaremos a continuacion
un estudio que realicé para analizar la planta académica por departamento y por sexo. Para
este estudio se considerd solamente los profesores de tiempo completo de la UAM, incluyendo

las tres categorias de profesores titulares, asociados y asistentes. No se incluyeron los
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profesores de medio tiempo o tiempo parcial. Estimamos importante realizar el estudio
solamente en funcién de profesores de tiempo completo, es decir, aquellos cuya actividad

principal es la carrera académica.

Los datos estadisticos reportan un total de 1,841 profesores de tiempo completo. Estos
datos fueron obtenidos directamente de nomina y no de plantilla. La diferencia entre plantilla
y némina lo constituyen las plazas vacantes, las renuncias, licencias y las plazas de nueva
creacion, Por lo tanto, Ia némina incluye al personal académico que se encuentra laborando
efectivamente en la institucién en un momento dado. En particular los datos corresponden a
fa némina de la quincena once de 1991, Los datos se presentan en el anexo 10 por Unidad,
por Divisién, por Departamento y por sexo. A continuacién presentamos las eviden.cias

estadisticas més relevantes,

a) En el total general, de los 1,841 profesores de tiempo completo las mujeres
representan un 33% (607) de la planta académica contra un 67% (1234) de los hombres. Las

variaciones entre las unidades son importantes ya que Xochimilco es ia unidad més

Seminizada con 40% (259) de su planta académica constituida por mujeres, le sigue Iztapalapa
con un 31% (193} y al final Azcapotzalco con un 27% (155). Esto sc explica por el tipo de

Divisién que conforma cada Unidad como a continuacién lo analizaremos.

b) Si consideramos como media el 33% de mujeres del total general, podemos

identificar claramente las divisiones que se encuentran por encima de esta media, La division
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con mayor porcentaje de mujeres es la de Ciencias Sociales y H idades de Xochimilco

con un 46% (120), siguen las dos divisiones de Ciencias Bioldgicas y de la Salud de
1ztapalapa y Xochimilco con un 43% y al final Ia division de Ciencias Sociales y
Humanidades de Azcapotzalco con un 37%. La division de CSH Iztapalapa se encuentra casi

en la media con un 32%,

c) Con el mismo criterio de considerar el 33% como media, las divisiones de Ciencias

Bésicas e Ingenieria se tran por abajo de I2 media con un 19 % en Iztapaiapa y un 20
% en Azcapotzalco. El porcentaje que constituyen las mujeres de la planta académica de las
Divisiones de Ciencias y Artes del Disefio son de un 24 % en Azcapotzalco y de un 17% en

Xochimilco.

d) Los datos nos ofrecen un cuadro muy nitido en la UAM. Por un lado tenemos las
divisiones de Ciencias Bioldgicas y de la Salud (CBS) y de Ciencias Sociales y Humanidades
(CSH) como divisiones de alta presencia femenina en su planta académica y las divisiones
de Ciencias Bésicas e Ingenieria (CBI) y de Ciencias y Artes del Disefio (CyAD) como

divisiones con baja presencia femenina.

e) En lo que respecta a los departamentos, destacan por el alto porcentaje de mujeres
en su planta académica: Sistemas Bioldgicos 58% (CBS-UAMX), Humanidades 56% (CSH-
UAMA), Educacién y Comunicacion 55% (CSH-UAMX), Atencion a la Salud 51% (CBS-

UAMX); Biologia 50% (CBS-UAMI), Filosofta 45% (CSH-UAMI), El Hombre y su
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Ambiente 45% (CBS-UAMX). .

f) Los departamentos con més bajo porcentaje de mujeres en su plantilla son:
Tecnologia y Produccién 6% (Cy AD-UAMX), Electrénica 7% (CBS-UAN;A). Materiales 10%
(CBI-UAMA), Métados y Sistemas 13% (Cy AD-UAMX), Ingenieria Eléctrica 14% (CBI-
UAMI), Ingenieria de Procesos e Hidrailica 14% (CBI-UAMI), Sistemas 15% (CBI-UAMA),

Fisica 16% (CBI-UAMI).

g) Un departamento que destaca en Ciencias Basicas e Ingenieria es el Departamento
de Quimica de 1a UAMI con un 31% de mujeres que integran su plantilla. Si bien, este campo

del conocimiento tradicionalmente ha contado con una importante presencia femenina.

h) Cabe sefialar que en ciertos departamentos sefialados por Laura Mayagoitia de
referencia masculina, el porcentaje de mujeres, si bien en algunos casos no alcanzan la media,
si adquiere ya niveles significativos. Es el caso de Produccién Economica 40 % (CSH-

UAMX), Administracién 32% (CSH-UAMA), Derecho 29% (CSH-UAMA).

4. CONCLUSIONES SOBRE LA PRESENCIA FEMENINA EN LA UAM

i) Bajo el supuesto de igualdad de condiciones para el ingreso a las instituciones de

,
educacién superior, la distribucién normat estadistica esperada de presencia femenina deberia
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ser idealmente del 50% en una plantilla académica en cualquier universidad. En ese sentido,
el 33% de mujeres que constituye la media general de la UAM esta todavia por abajo del

supuésto ideal. Sin embargo, en la UAM podemos distinguir tres ambitos distintos, que a

m s 2
< CC emos, '

ii) En un primer Ambito de la UAM, particularmente en las Arens de Ciencias Sociales
y Humanidades y de Ciencias Biolégicas y de la Salud, existen areas del conocimiento donde
ya existe ese ideal del 50%. Si bien , muchas de ellas corresponden precisamente a campos
donde ya existe una tradicion de presencia femenina de muchos aiios. Es el caso de Filosofia,
Humanidades, Antropologia, Educacion, Ciencias de la Salud o Biologia por ejemplificar
algunos campos. Estas freas se han beneliciado de esa tradicion y de la presencia de una
masa critica de mujeres profesionales académicas que han abierto camino a la continuidad de
1a formacién de futuras profesionales de Ia academia. Las mujeres juegan ya un papel central

en la operacion y el desarrollo de estos campos disciplinarios.

iii) Un segundo ambito, identificado principalmente en las dreas de Ciencias Basicas
e Ingenieria y de Ciencia y Artes del Disefio, donde las mujeres tienen un porcentaje de
participacién en la plantilla académica muy por debajo del supuesto ideal del 50%. Como
ejemplo mencionaremos los campos de la Elecirénica, muchas de las Ingenierias, la Fisica,
la Arquitectura y el Disefio Industrial por citar algunos casos. Sin embargo, atendiendo a las
observaciones realizadas por Laure Mayagoitia sobre ingreso, matriculacién y titulacién,

existen fuertes evidencias que futuras profesionales académicas en estos campos disciplinarios
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estén forméndose o ya titulandose. Fn este caso, una politica institucional intefvencionista que
promueva activamente la incorporacién de mujeres en estos campos del trabajo académico
seria beneficioso para la UAM. Ya en muchas otras organizaciones y campos de la actividad
humana se ha comprobado la capacidad y el buen desempefio de las mujeres. La
conformacién de una masa critica de personal académico femenino en estas dreas y la asesoria

brindada por ellas mismas a mujeres estudiantes en formacion, serian factores que impulsarfan

enormemente la presencia femenina en estos campos.

iv) Un tercer y Gltimo dmbito, lo constituyen todas aquellas &reas que se encuentran
en un punto intermedio. Son aquellos campos cuyo porcentaje de participacion femenina varia
de un 20 a un 40 por ciento. Lo interesante, es que muchas de eslas areas son las que se
identificaban como tradicionalmente masculinas y que se asocian con mayor status social y
dinero. En este ambito, se repite la condicion de una presencia femenina en étapa de
formacion y de titulacion. La ventaja en este caso es que existe una masa critica de mujeres
académicas profesionales que facilitaran la incorporacién futura de otras mujeres académicas.
En estos casos, una politica intervencionista deberia ser menos intensa y se orientaria a

facilitar la comunicacion y la asesoria para alcanzar mayores niveles de presencia femenina.
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CAPITULO V
ORGANOS DE DIRECCION Y ESTILOS DE LIDERAZGO

En este capitulo, inicialmente se analizara la presencia de las mujeres cn los érganos
de direccion de la UAM, tanto en drganos colegiados, como en los puestos de direccion
académica y administrativa. Posteriormente, se presentaran los resultados de dos encuestas
realizédas con el .proposito de identificar si existen diferencias significativas entre los estilos
de liderazgo de los hombres y las mujeres que ocupan puestos de direccién académica o

administrativa.

Los modelos utilizados para analizar los estilos de liderazgo son el modelo de
liderazgo situacional y el modelo de resolucion de conflictos. Se presentaran asimismo, los

resultados del anlisis estadistico llevado a cabo para medir la validez de las hipotesis

1 4n las concl y comentarios que de ello resulten.

r- d Final te, se p

1. LA PRESENCIA DE LAS MUJERES EN LOS ORGANOS DE DIRECCION

La UAM presenta en su composicion orgénica una estructura que contempla tanto
érganos colegiados como érganos personales de direccion. Los 6rganos colegiados académicos
fueron concebidos como instancias participativas, abiertas a todos lo sectores de 1AM -
autoridades, académicos, estudiantes y personal académico-, donde se toiman las decisiones

més importantes. Estas instancias colegiadas se asumieron como formas democriticas de
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gobierno y de conduccién de los asuntos de la UAM, disefiadas para buscar los consensos y
los acuerdos en la toma de decisiones. En un sentido general, los érganos colegiados tienen
preminencia sobre los érganos personales. Si bien, en la expresion de motivos del reglamento
.
orginico se sefiala que: mas que una relacion jerdrquica entre los diferentes Grganos
colegiados y personales, lo que se disefié fueron dmbitos distintos de competencia. Motivo
por el cual, el consenso, a colaboracién y el acuerdo son elementos importantes para el buen
funcionamiento del modelo. La operacion de tales principios no ha sido sencilla. La
experiencia de los 6rganos colegiados en la UAM no ha dado tedos los resultados que se
esperan. Incluso, se observa una tendencia a fortalecer més a los érganos personales, dejando
a los érganos colegiados un papel més de legitimacion y de practica ritual. En un estudio

llevado a cabo al respecto, Eduardo Ibarra (1993: 269), seilala:

Si bien estos Grganos se constituyeron en los primeros afios como
importantes foros de confrontacién y debate de proyectos alternativos
sustentados por distintos sectores de ia comunidad, esa apertura inicial, en
la que el peso decisorio de las cuestiones importantes descansaba en tales
6rganos por encima de los personales - situacidn desventajosa a los ojos de
quiénes ocupaban dichas posiciones de autoridad-, debié ser contrarrestada.
En primer lugar, las facultades originalmente otorgadas a estas instancias
colegiadas por la Ley Organica pronto fueron limitadas para trasladar el

poder de decisién y control a los 6rganos personales,

136




Este reforzamiento de fos 6rganos personales sobre los érganos colegiados es una
"tendencia presente en las acciones contempladas.en la modernizacién de las universidades,
como se sefial6 en capitulos anteriores. A continuacién estudiaremos tres 4mbitos importantes
de direccion, de toma de decisiones, y por ende de poder en la UAM. Esto's'émbitos son los

orgenos colegiados, los érganos personales de direccion académica y los directivos y

coordinadores administrativos.
a) Organos Colegiados

Los érganos colegiados de la UAM son cinco: Junta Directiva, Patronato, Colegio
Académico, Consejo Académico y Consejo Divisional. En el presente analisis no se
consideraron ni a la Junta Directiva ni al Patronato por tener funciones muy especificas, y no

estar tan involucrados en la vida cotidiana de Ia universidad. Por tal motivo, nos referiremos

solamente a los 6rganos colegiados académicos més dir vinculados a las procesos

més cotidianos y regulares de decision.

El Colegio Académiico es la instanci legiada de coordinacién a nivel de toda la
UAM. Este 6rgano esta integrado por 34 miembros: el Rector General, 3 Rectores de Unidad,
9 Directores de Divisién, 3 representantes del personal académicos por unidad, 3
representantes de alumnos por unidad y 1 representante del personal administrativo por
unidad. Algunas de sus principales funciones son: expedir normas y disposiciones

reglamentarias de aplicacién general; establecer las unidades universitarias, divisiones y

137



departamentios; aulorizar el presupuesto anual dc ingresos y egresos, aprobar los estados
financieros, autorizar los planes de organizacién académica, designar al auditor externo y

elegir anualmente a un miembro de la junta directiva.

El Consejo Académico es la instancia colegiadn de coordinacion a nivel de unidad.

Esté formado por: el Rector de Unidad, los Directores de Divisién, los Jefes de Departamento,

un representante académico por cada depart o, un repr tante alumno por cada .

departamento y dos representantes del personal administrativo de la unidad.. Entre sus
atribuciones principales se encuentran: dictaminar y armonizar los proyectos sobre los planes
y programas académicos, designar a los directores de division, someter ante el patronato el
proyecto de presupuesto anual de ingresos y egresos de la unidad universitaria y proponer las

medidas que tiendan al mejoramiento de las actividades de la unidad universitaria,

El cuadro 1 presenta la composicién por sexo del Colegio Académico y de los
Consgjos Académicos de Azcapotzalco, Iztapalapa y Xochimilco. Si se considera la referencia
del 33% como media del porcentaje de mujeres presentes en la plantilla de la UAM y el

porcentaje ideal del 50%, se observa que en casi todos los 6rganos colegiados las mujeres se

ran subrepr das, ya que en 3 de ellos sélo alcanzan un 21%. La excepcidn es la
Unidad Xochimilco que alcanza un porcentaje de 36%, un poco mayor de la media, si bien

esta unidad cuenta con un 40% de su planta académica constituida por mujeres,
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CUADRO 1 ]
COMPOSICION POR SEXO DEL COLEGIO ACADEMICO
DE LA UAM Y DE LOS CONSEJOS ACADEMICOS DE LAS UNIDADES

Organos Colegiados Hombres Mujeres Total .
Colegio Académico 27 (19%) 17 (21%) 34
CA Azcapotzalco 38 (79%) 10 (21%) 48
CA Iztapalapa* 37 (79%) 10 (21%) 47
CA Xochimilco 27 (64%) 15  (36%) 42
Total 129 (75%) 42 (25%) 171

Fuente: Oficinas técnicas de los 6rganos colegiados. Febrero de 1992
* Una representacion estaba vacante

Los C jos Divisionales son las it ias de coordinacidn a nivel de division. Este
érgano colegiado est integrado por: El Director de Divisién, los Jefes de Departamento, un
representante del personal académico por departemento, un representante de los alumnos por

departamento.

Los Consejos Divisionales tienen las atribuciones de: designar a Jos jefes de
departamento, presentar el anteproyecto de presupuesto anual de ingresos y egresos de la
divisién, aprobar el desarrollo y funcionamiento de la divisién, aprobar los proyectos de
investigacion y cuidar que el personal académico y administrativo cumpla eficazmente las

funci de su p

En el cuadro 2 se presenta la composicién por sexo de los Consejos Divisionales de

la UAM. Al considerar las mismas referencias del 33% como media de la institucion y del
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50% como ideal, observamos una cierta constante de subrepresentacion, ya que las mujeres
a nivel global constituyen un 20% de la composicién global de los Consejos Divisionales.
Solo los Consejos de las Divisiones de CSH (UAM-A) y CBS (UAM-X) se acercan a la

media de la institucién con un porcentaje semejante del 31%.

CUADRO 2
COMPOSICION POR SEXO DE LOS CONSEJOS
DIVISIONALES DE LA UAM

Consejos Divisionales Hombres Mujeres . Total
# % # % # %"
Unidad Azcapotzalco

CBI 15 .93 1 .07 16 1
CSH i1 .69 5 31 16 1
CyAD 1 .85 2 15 13 1
Total 37 82 8 18 45 1
Unidad Iztapalapa
CBI 13 .81 3 19 16 i
CBS 13 .81 3 19 16 1
CSH 10 a7 03 23 13 1
Total 36 82 9 18 45 1
Unidad Xochimilco
cBS 9 69 4 31131
CSH* 10 83 2 17 12 1
CyAD** 9 .82 2 .18 il 1
Total 28 .78 8 22 36 1
TOTAL 101 .80 25 .20 126 i

fuente: Oficinas técnicas de los 6rganos colegiados. Febrero de 1992
* Una representacion estaba vacante
** Dos representaciones estaban vacantes
)
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b) Organos Personales Académicos

Los 6rganos personales de la UAM pueden ser clasificados en dos grupos, igual que
en las organizaciones externas. Un grupo directivo, que en el caso de la U/\I.vl esta constituido
por los Rectores y los Directores, y un grupo de mandos medios, que en la UAM corresponde
a los Jefes de Departamento. Por otra parte, en la UAM se tiene otra figura denominada
instancias de apoyo, las cuales son nombradas por los érganos personales. En términos
generales las instancias de apoyo cubren principalmente actividades administrativas, pero

también tienen ingerencia en cuestiones operativas de orden académico.

El Secretario General (nombrado por el Rector General), los Secretarios de Unidad
(nombrados por los Rectores de Unidad) y los Secretarios Académicos (nombrados por el
Director de Division) tiene un papel importante en la conduccién de la institucion. Existen
instancias operativas de coordinacién académico-administrativa que tienen un papel
importante, denominadas JURESE - junta de Rectores y Secretarios- y REDISE - junta de
rector de unidad, directores y secretarios-. Por tal motivo incluimos a las instancias de apoyo
en ¢! analisis. En un primer momento analizaremos al grupo directo, para posteriormente

atender el estudio de los mandos medios, es decir de los jefes de departamentos.

En el cuadro 3 se encuenira la composicion por sexo del grupo directivo. Si
consideramos exclusivamente a los 6rganos personales, es decir a rectores y directores de

divisién, la composicién es de 11 hombres y 2 mujeres, es decir el 90% del grupo directivo
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es masculino. Esto corresponde a la situacion mas general que encontramos en la gran
mayoria de las organizaciones. Los altos grupos directivos son predominantemente
masculinos. Sélo si incluimos a los secretarios la proporcion cambia, presentandose un 73%
de hombres y un 27% de mujeres. Pero tenemos que recordar que los secretarios guardan una
refacién de subordinacién frente a los érganos personales. El caso de los secretarios
académicos es digno de comentarse. En las organizaciones ha sido un practica regular que las
mujeres ocupen puestos de apoyo y en posiciones de subordinacién directa. Por tal motivo

resulta interesante constatar que en los puestos de secretario académico, la proporcién de

mujeres es del 44% muy por encima de la media institucional del 33%.

CUADRO 3 .
COMPOSICION POR SEXO DEL GRUPO DIRECTIVO DE LA UAM
Hombres Mujeres Total
Rectores 3 1 4
Secretarios® 3 1 4
Directores 8 1 9
Secretarios Académicos 5 4 9
Total 19 7 26

Fuente: UAM. Febrero de 1992
* Incluye Sccretario General y Secretarios de Unidad

El cuadiv 4 cuniiene ta composicion por sexo dei grupo de mandos medios, consiitido

por los jefes de depar . El por jje de participacién femenina en este grupo es
mayor, constituyendo un 25% del total, del que tiene en el grupo directivo. Por otra parte, si

tomamos en cuenta solamente las divisiones de CBS y CSH que presentan un grado de
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.feminizacién mQyor, el porcentaje de mujeres jefas de departamento aumenta a 36%. Podemos
constatar dos hechos, primero que en los mandos medios encontramos regularmente una
proporcién mayor de mujeres en puesios de conduccién, que en puesto directivos. Segundo,
que en los lugares donde existe una masa critica de mujeres, caso CSH y 'CBS, los puestos

de jefatura tienden a reflejar mas una representatividad femenina.

CUADRO 4
COMPOSICION POR SEXO DE LOS JEFES
DE DEPARTAMENTO DE LA UAM

Divisiones Hombres Mujeres Total

Unidad Azcapotzalco

CBI 5 - 5
CSH 3 2 5
CyAD 3 1 4
Total 11 3 14
Unidad Iztapalapa
CBI 5 - 5
CBS 3 2 5
CSH 2 2 4
Total i0 4 14
Unidad Xochimilco
CBS 3 1 4
CSH 3 1 4
CyAD 3 1 4
Total 9 3 12
TOTAL 30 oo, 40

Fuente: UJAM, Fabrero de 1902 -
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) Direcci y Coordinaci Admninistrativas

Los administradores profesionales juegan un papel importante en la conduccion de la

titucién, en la dida que las estructuras administrativas de apoyo, paralelas a las

estructuras académicas, adquieren proporciones enormes en lus universidades actuales. Cabe
mer;cionar que en la UAM, en el momento de realizar el estudio, el nimero de profesores de
ticmpo completo era de 1,841, en contraste con 4,260 trabajadores administrativos. Esto es,
por cada académico de tiempo completo existen 2.3 trabajadores administrativos. La

d itracién administrativa es uno de los aspectos del modelo UAM que menos ha

respetado su intencién inicial.

Un aparato administrativo anormalmente grande a las necesidades reales de apoyo,
crea un poder paralelo que paulatinamente conduce a que la administracién imponga a la
academia su concepcién burocritica, regulando, controlando y ajustando las actividades
académicas a la logica de propio crecimiento. El personal administrativo de la UAM se
encuentra distribuido de la siguiente forma Azcapotzalco cuenta con 1,109 trabajadores
administrativos, Iztapalapa cen 922, Xochimilco con 1,077, Tienda UAM 301 .y Rectoria
Genera! 851, La concepcién burocrética contraria a la idea de desconcentracién se manifiesta
en Ja gran cantidad de trabajadores administrativos de Rectoria General.

La distribucién por sexo de administradores profesionales se muestra en el Cuadro 5.

N ,
Se consideraron solamente los puestos de alto nivel de la.administracién, en Rectoria General
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son llamadas Direcciones y en las Unidades reciben el nombre de Coordinaciones. La

presencia femenina en esle tipo de puestos es también baja, con un 80% de composicidn

contra sol te un 20 % de mujeres.

CUADRO 5 :
COMPOSICION POR SEXO DE LAS DIRECCIONES Y
COORDINACIONES ADMINISTRATIVAS DE LA UAM

Hombres Mujeres Total
Rectoria General 8 2 10
Azcapotzalco 7 2 9
Iztapalapa 7 1 8
Xochimilco 6 2 8
Total 28 7 35

Fuente: UAM. Febrero 1992

2. ESTILOS DE LIDERAZGO: APLICACION DEL MODELO SITUACIONAL

El modelo situacional considera que no existe un estilo dptimo de liderazgo, sino q\}e
la relacién de efectividad del liderazgo esta en funcién de una situacién determinada. Este
modelo se construye con base en dos dimensiones que miden el grado de comportamiento
orientado ala tarea y el grado de comportamiento orientado a las relaciones. Dependiendo de
la intensidad de cada dimensién, que puede ser alta o baja, el modelo reconcee cuaiiv

cuadrantes que ubican un estilo de liderazgo bajo las siguientes condiciones:
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Cuadrante 1: Orientacién alta a la tarea y baja a la relacién: estilo auforitario
Cuadrante 2; Orientacién alta a la tarea y alta a la relacion: estilo vendedor

Cuadrante 3:; Orientacion baja a la tarea y alta a la relacién: estilo participativo

Cuadrante 4; Orientacién baja a la tarea y baja n la relacién: estilo delegador

Los estilos de liderazgo asi definidos son los siguientes:

Estifo Autoritario: el lider ordena, ejerce autoridad, establece una comunicacion

unilateral y determina los roles de los seguidores, El marca el qué, cudndo, cémo, donde y

_ quién. Los seguidores deben ejecutar segiin se les ha ordenado.

Estilo Vendedor: el lider vende, convence a sus seguidores para que compren el qué,

cémo, cuéndo, ddnde, quién. Conserva el control de las actividades y decisiones, establece

comunicaciéon abierta, proporciona apoyo socio-emocional y de reconocimiento y de

gratificaciones psicolégicas.

Estilo Participativo: el lider hace participar, con base en que su grupo esta motivado

y tiene experiencia, conocimientos y es capaz de asumir responsabilidades, permite la

participacion en el: qué, cusndo, como, dénde y quién, Otorga reconocimiento y apoyo socio-

emocional de acuerdo a las necesidades del grupo.

Estilo Delegador: el lider delega, el lider tiene la certeza que los seguidores tienen
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los conocimientos, experiencia, responsabilidad y deseo de hacer Ia tarea, por lo que los deja
en libertad de decir: qué, como, cuando, donde, quién. Supervisando exclusivamente los

resultados,

El modelo de liderazgo situacional es muy reconocido y ha sido extensamente utilizado
en el anélisis y diagn6stico de estilos de liderazgo en las organizaciones privadas y piblicas,
Es utilizado para proponer ciclos de desarrollo en el mejoramiento de la efectividad de los
estilos de liderazgo. El modelo de liderazgo situacional lo utilicé para aplicar un instrumento
que permitiera clasificar estilos de liderazgo y determinar la existencia de diferencias
significativas entre los estilos de liderazgo de las mujeres y de los hombres en los cuadros

de mando de la UAM. El trabajo de investigacion realizado tuvo las caracteristicas siguientes:
Objetivo:

Reconocer el grado de influencia del género en los estilos de liderazgo de los érganos

personales e instancias de apoyo de la UAM.

Hipétesis:
Hipotesis nula: Ho: Existe un grado de influencia del género en el tipo de liderazgo
Hipétesis alterna: Ha: Si no existe un grado de influencia por género entonces el tipo

3 s . ., 0]
do Yiderazgo 68 peisuvnulizado.
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Variables:

Dependientes: Tipos de Liderazgo ( autoritario, vendedor, participativo y delegador).

Independientes: Género,
Poblacion:

E! instrumento se aplicé al grupo directivo de la UAM (Rectores, Directores,
Secretario General, Secretarios de Unidad y Secretarios Académicos), al grupo de mandos
medios académicos (Jefes de Departamento) y al grupo de directives y coordinadores
administrativos (Directores Administrativos en Rectoria General y a los Coordinadores
Administrativos de las Unidades). Se incluyé también otras instancias de apoyo relevantes en

la UAM como Abogado General, Contralor y Tesorero.
Instrumento:

Encuesta para determinar estilos de direccién (Ver anexo 11)

La encuesta se aplicé al total del universo, 107 cuadros direclivos, conservando al final
94 encuestas debido a que se anularon 13 por informacién incompleta, por negarse a contestar
o por estar ausentes. Del nimero de cuadros de mando entrevistados 69 (73%) fueron

hombres y 25 (27%) mujeres. Los resultados més relevantes fueron los siguientes:
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a) Algunas caracleristicas de Ins 25 mujeres encuestadas que forman parte de los
cuadros directivos de la UAM son las siguientes: el promedio de edad es de 43 afios y el 56%
tiene estudios de posgrado (ligeramente superior al grupo de hombres). SéIlOrdiez( 40%) son
casadas, de las demas, ocho son solteras, seis divorciadas y una viuda. La diferencia con
respecto al estado civil de los hombres es muy marcado. E! grupo de mujeres dirigentes de
laUAM posiblemente manifieste el mismo problema de tener que sacrificar una vida familiar

normal, como sucede en otro tipo de organizaciones, por su carrera profesional.

b) El grupo de hombres, constituido por 69 sujetos, presenta una edad promedio de
44 afios, donde el 55 % liene estudios de posgrado. Del total de dirigentes masculinos, 65

(94%) son casados, dos solteros y dos divorciados.

c) En relacidn a los estilos de liderazgo mostrados por el grupo de mujeres: 14 de ellas
manifestaron un estilo vendedor, 5 un estilo autoritario, 5 un estilo participativo y solo una
de ellas un estilo delegador. En cuanto a los hombres, 34 tienen un estilo vendedor, 16 estilo

autoritario, 11 patticipativo y 8 delegador.

d) La informacién fue analizada y sistematizada a partir del método de regresién
maltiple y de analisis de varianza (ver anexo 12). La hipétesis nula Ho planteada inicialmente,
fue comprobada como no verdadera, o sea que la variable género no cumple con una

influencia significativa, por lo que la hipdtesis alterna es predictora.
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e) St el género no es una variable explicativa, enlonces tenemos quc recurrir 2 otras
variables, como por ejemplo la organi'zucién misma. Analizando globalmente los cuadros
directivos de la UAM, del total de 94 encuestados, el 51% tiene un estilo vendedor, 22%
autoritario, 17% participativo y sélo 10% delegador. Si bien, varios estudilos de liderazgo han
mostrado que en México prevalece un estilo autoritario, resulta interesante observar que en
una universidad como la UAM el modelo dominante es el vendedor. Pero por otra parte,
resulta contradictorio que el grupo dirigente de la UAM tienda hacia el modelo vendedor y
autoritario, cuando el modelo UAM se supone altamente participativo y descentralizado, y que
los cuadros dirigentes participativos y delegadores sean minoria. Tal pareciera que los propios

dirigentes no creen en el modelo.
3, FORMAS DE RESOLUCION DEL CONFLICT(O: MODELO KILMANN

El instrumento Thomas Kilmann de manejo del conflicto esta disefiado para evaluar
el comportamiento de una persona en situaciones de conflicto. Las situaciones de conflicto
son situaciones en las que los intereses de dos personas parecen ser incompatibles. En dichas
situaciones podemos describir el comportamiento de una persona con base en dos
dimensiones: a) afirmacion: el grado hasta el cual una persona intenta satisfacer sus propios
intereses;y b) cooperacion: el grado hasta el cual la persona intenta satisfacer los intereses de
la otra persona. Estas dos dimensiones bésicas de comportamiento pueden usarse para definir
cinco métodos especificos de manejar el conflicto. Estos cinco métodos o estilos para manejar

.
el conflicto son los siguientes:
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Competir: Afirmativo y no cooperador
Complacer; No afirmativo y cooperador’
Evadir: No afirmativo y no cooperador
Transigir: Medio afirmativo y medio cooperador
Integrar: Afirmativo y Cooperador

Los estilos de liderazgo asi definidos son los siguientes:

Competidor: Cuando la persona trata de satisfacer sus propios intereses a costa de la
otra persona. Este es un estilo orientado al poder, en el que la persona usa cualquier tipo de
poder que le parezca apropiado para panar en su postura; aprovecha su habilidad en

argumentar, su rango, su poeder econdmico, eic.

Tomplaciente: Al complacer, la persona se olvida de sus propios infereses para
satisfacer los intereses de la otra persona; existe un elemento de sacrificio en este estilo. El
complacer puede tomar la forma de una generosidad desinteresada o caritativa, obedeciendo
fas érdenes de la otra persona cuando preferfa l;o hacerlo o cediendo al punto de vista de los

demés.

Evasor: La persona no satisface de inmediato sus propios intereses ni tampoco los

intereses de la otra persona. No maneja el conflicto. La evasion puede significar sacarle la

a un probl , posponiéndolo hasta un momento més adecuado o

simplemente retirarse de una situacion amenazadora.
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Transigente: Significa un punto intermedio entre afirmacion e integracion. El objelivo
de este caso es encontrar alguna solucién que satisfaga parcialmente a ambas partes. Se
encuentra también entre el competir y el complacer. Al transigir se renuncia mis que al
competir, pero menos que el complacer. De la misma manera, al transigir tas personas atacan
un problema més directamente que cuando evaden, pero no lo exploran con tanta profundidad

como cuando existe integracion. Transigir puede significar dividir las diferencias, intercambiar

concesiones o buscar una rapida postura intermedia.

Integrador: Integrar implica un, intento de trabajar con la otra persona para encontrar
alguna solucidén que satisfaga plenamente los intereses de ambas personas. Significa
profundizar en un problema con el fin de identificar los intereses subyacentes de las dos
personas y encontrar una alternativa que satisfagan los intereses de ambos. Integracion entre
dos personas puede ser la exploracion de un desacuerdo para aprender de las ideas del otro,
concluyendo por resolver alguna condicién que de otra forma los haria competir por los
recursos confrontindose para tratar de encontrar una solucion creativa a un problema

interpersonal,

El instrumento Thomas Kilmann lo apliqué para evaluar el estilo de manejo de

conflicto de hombres y mujeres dirigentes de la UAM y delerminar si existen diferencias en

razén del género. Este estudio de campo cc plo los sigui el tos:
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" Objetivo:

Reconocer el grado de influencia del género en el manejo de conflictos de los

'
'

organos personales e instancias de apoyo de la UAM.
Hipotesis:

Hipotesis nula: Ho: Existe un grado de influcncia del género en el estilo de manejo
de conflicto.

Hipotesis alterna: Ha: Si no existe un grado de influencia por género entonces el estilo
de manejo de conflicto es personalizado.

Variables:

Dependientes: Estilos de Manejo de Conflicto (competidor, complaciente, evasor,
transigente e integrador .

Independientes: Género,
Poblacion:

El instrumento se aplico al grupo directivo de la UAM (Rectores, Directores,
Secretario General, Secretarios de Unidad y Secretarios Académicos), al grupo de mandos

medios académicos (Jefes de Departamento) y al grupo de directivos y coordinadores
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administrativos (Directores Administrativos en Rectorfa General y a los Coordinadores
Administrativos de las Unidades). Se incluyé también otras instancias de apoyo relevantes en

la UAM como Abogado General, Contralor y Tesorero.

Instrumento:

Instrumento Thomas Kilmann de estilo de manejo del conflicto (Ver anexo 13)

La encuesta se aplicé al total del universo, 107 cuadros directivos, conservando al final
94 encuestas debido a que se anularon 13 por informacion incompleta, por negarse a contestar
o por estar ausentes, Del nimero de cuadros de mando entrevistados 69 (73%) fueron

hombres y 25 (27%) mujeres. Los resultados mas relevantes fueron los siguientes:

a) Los estilos de manejo de conflicto presentados por las 25 mujeres fueron los
siguientes: 14 (56%) transigentes, 5 (20%) integradoras, 3 (12%) competitivas, 2 (8%)

evasoras y una (4%) complaciente,

b) El grupo ds hombres presents la siguiente distribucitn: 30 (43%) transigentes, 13

(19%) competitivos, 11 (16 %) integrador, 11 (16%) evasor, 4 (6%) complaciente.

<) El perfil general de distribucién entre hombres y mujeres es muy semejante, salvo

una ligera proporcién mayor de hombres que son competitivos, Si bien, en los dos grupos,
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es muy claro el dominio del estilo|fransigente.

d) La informacién fue analizada y sistematizada a partir del método de regresién
miltiple y de anélisis de varianza (ver anexo 14). La hipétesis nula Ho planteada inicialmente
no fue comprobada, la variable género no cumple con una influencia significativa. La

hipotesis alterna es predictor.

e) El grupo tomado en corjunto, sin diferenciar hombres o mujeres, presenta la
siguiente clasificacion: 47% transigente, 17% competitivo, 17% integrador, 14% evasor, 5%
complaciente. Un estilo transigente| de solucién de conflictos se asocia con un estilo de
liderazgo vendedor. Puede significar que estamos frente 2 un grupo dirigente con practicas
de negociacién politica, de acuerdos |ntermedios, que se esfuerza por convencer a los demads,

sin otorgar confianza a !a participacijn y a la desceniralizacion,

4, CONCLUSIONES SOBRE LA FRESENCIA FEMENINA EN ORGANOS

DE DIRECCION DE LA UAM Y DE SU ESTILO DE LIDERAZGO

i) La presencia femenina en 6rjianos colegiados de la UAM es del 20%. Esto significa
que la participacién de las mujeres es|baja y se encuentran subrepresentadas con respecto a
Ia proporcion del 33% de mujeres del profesorado de Ia UAM. Este comportamiento
corresponde a lo observado en otro tips de organizacioncs, donde se reproduce culturalmente

una exclusién de 12 mujeres de instancias de poder y decision.



ii) Tl grupo directivo de la UAM constituido por Rectores y Directores de Divisién
tiene una composicién, donde el 90% son hombres y 10% son mujeres. Esla circunstancia,

confirma un comportamiento similar al observado en otras organizaciones donde la presencia

femenina en los puestos de alta direccién sigue siendo muy baja.

iii) A nivel de mandos medios, Jefes de Departamento, el porcentaje de presencia
femenina mejora, alcanzando un 25 %, cifra que aumenta en las Divisiones mis feminizadas
de Ciencias Sociales y Humanidades y de Ciencias Biologicas de la Salud, donde dicho
porcentaje alcanza un 36%. Se confirma en este sentido, una tendencia mis general observada
en la mayoria de las organizaciones donde el conjunto principal de mujeres en puestos de
mando se encuentra en los niveles medios. Los puestos de direccién y coordinacién
administrativa siguen siendo mayoritariamente masculinos en un 80%, reflejando una baja

participacién de mujeres en este tipo de puestos.

iv) Las encuestas sobre estilos de liderazgo y formas de resolucién de conflicto
confirman las tesis que sostienen que no existen diferencias significas de la forma de ejercer
el poder entre hombres y mujeres. Haciendo necesario explicar el estilo de' liderazgo en
funcién de otras variables. En este sentido, cabe explorar las hipétesis que indican que los

estilos de liderazgo son un aprendizaje cultural que se hace al interior de una organizacién.

v) La forma predominante de los cuadros de mando de la UAM, incluyendo hombres

y mujeres, muestran en la mayor parte de los casos un estilo de liderazgo vendedor y una
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forma de resolucién de conflictos transigente. Ambas formas de ejercicio del poder no

correspontden a lo esperade dc! modelo UAM, que conceptuaimente supone estilos de

gos predomi participativos, delcgadores e integrativos,

vi) La modernizacién de las universidades, como lo confirman otras investigaciones,
viene a reforzar a los organos personales de direccion sobre los érganos colegiados, recreando
formas mds autoritarias de conducir este tipo de instituciones. Los érganos personales de la
UAM tienen en su mayor parte, estilos de liderazgo y de solucion de conflictos, que facilitan

la aceptacién de formas mas auloritarias y directivas, El crecimiento del aparato administrativo

de la UAM favorece también un incremento de la supervision y del control,
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CAPITULO VI

DESEMPENO Y PRODUCTIVIDAD ACADEMICA DE LAS MUJERES

Los ismos de estimulos y becas al desempefio académico para ?reminr la

productividad de los profesores y las profesoras, tienen sus bases jurldicas y referenciales en

la legislacién de la UAM, principaimente en dos instrumentos:

- el Reglamento de Ingreso, Promocién y Permanencia del Personal Académico
(RIPPPA)
- ¢l Tabulador para el Ingreso, Promocién y Permanencia del Personal Académico

(TIPPPA).

Las becas de apoyo a la Permanencia del Personal Académico por Tiempo
Indeterminado tienen el objetivo de estimular la exclusividad del trabajo del profesor en la
Universidad. La productividad académica se mide mediante factores previstos en el tabulador
de Ia UAM. Las becas se otorgaron en un principio anualmente, cambiando posteriormente
a un periodo bianual, en funcién del trabajo desempefiado en la docencia, la investigacidn,
la difusién y preservacion de la cultura, coordinacion o direccién académica, participacion
universitaria, creacion artistica y escolaridad lograda.

Para obtener Ia beca se requiere de un minimo de cinco mil puntos para los profesores

titulares y de 3,500 para los profesores asociados, otorgando desde un salario minimo hasta
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cinco y medio salarios minimos, dependiendo de la poria y del nivel de los profesores.
Los puntos se asignan en funcién del Tabulador que establece puntajes diferentes para cada -

una de las actividades universitarias, existiendo una orientacion a calificar con mayor énfasis

B

en la investigacién en relacién a las demés actividades,

Los estimulos a la investigacion y a la docencia son otorgados también con base en
la productividad de los profesores, pero solo se toman en cuenta las actividades de
investigacién, docencia y difusion y preservacién de la cultura, otorgéndose tres niveles que
van desde un minimo de cinco mil.puntos para obtener el estimulo A hasta once mil puntos
para alcanzar el estimulo C. .

.
Esta forma de remuneracion del trabajo universitario ha dado como consecuencia que

el profesor desarrolle un trabajo individual que le permita la obtencién de becas y de los

estimulos. Con este mecanismo se alcanza un nivel salarial relati te ad do, 1
todavia por abajo de los niveles salariales de los afios setenta o de los sueldos profesionales

vigentes fuera de la Universidad.

Este tipo de instrumentos han provocado diferencias y fricciones entre los gremios que
componen fa Unijversidad, en la medida que cada disciplina privilegia ciertos tipos de
productos del trabajo académico, circunstancia que hace dificil lograr consensos en cuanto al

4pc de pioducivs del irabajo a considerar y valoraciones que le son asignadas,
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1. ENCUESTA SOBRE DESEMPENQ ACADEMICO DE LAS MUJERES

Con el propésito de comparar el desempefio de las mujeres académicas de la UAM
y de sus colegas masculinos, realice una encuesta para estudiar la productividad de estos dos
grupos durante los afios de 1990 y 1991. La encuesta solo consideré a los profesores y
profesoras de tiempo completo y con definitividad, ademas sélo se incluyo a las categorfas

de profesor titular y profesor asociado, ya que los profesores asistenies no tienen derecho a

beca. Las caracteristicas mas importantes del estudio se presentan a continuacién:
Modelo de Referencia:

Para analizar el desempefio de profesoras y profesoras se utilizé .la
clasificacién en el TIPPPA, que comprende las siguientes actividades

princiy : Docencia, Inv

igacién y Preservacion y Difusién de la Cultura.
Ademaés se incluye Participacién Universitaria, Experiencia Profesional y’

Formacién Académica,
Variables:

Variables de control: Categoria/Nivel, Edad, Sexo, Estado Civil y Lugar de o

Nacimiento
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Docencia: Nivel de Imparticion, Nimero de Cursos, Elaboracién o
Modificacion de Planes y Programas de Estudio, Paquete Didactico, Notas

de Curso Normal o Especial, Antologia C fn, Libros de Texto,

Documentales, Equipo de Laboratorio, Desarrollo de Paquetes de

Computacion, Traducciones Publicadas de Libros Articulos y Documentales.

Investigacién: Reporte de Investigacion, Articulo Especializado, Edicion de

Libro Colectivo, Libro Cientifico, Expedicion de Patente, Eventos
Especializados, Conferencias Magistrales, Desarrollo de Prototipos y

Desarrollo de Paquetes Computarizados.

Difusién de la Cultura: Conferencias, Articulos de divulgacién, Arﬂcuin
Periodistico, Reseila de Libros, Asesoria de Servicio Social, Libros de
Divulgacién, Traduccién de Ariculos, Coordinacion de Congresos,
Participacion en Comites Editoriales, Direccion de Publicaciones
Periodisticas, Arbitraje de Articulos Espe.cializados, Arbitraje de Libros,
Traduccion de Libros y Traduccion de Documentales.

Participacién Universitaria: Formar parte de Comisiones Dictaminadoras,

Comisiones Dictaminadoras de Recursos y Organos Colegiados.

Formacién Académica: Grados de Li iatura, Especialidades, Maestria y
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Doctorado, Estudios Actules, Conacimientos de Idioma.

Método de Investi ion:

Se ulilizé el métado de encuesta, cuyn técnica seleccionada fue la de cédula
de entrevista, que se aplicd a profesores y profesoras-de tiempo completo
indefinido de las Divisiones de CBI, CBS, CSH y CYAD en cada una de las

tres Unidades de la UAM.

Muesira:

El método de muestreo que se utilizé es una combinacion del muestreo
probabilistico estratificado y el muestreo no probabilistico por cuotas. Se
dividié la poblacién total en grupos homogeneos por divisién académica,
categoria y sexo. El universo de profesores en la UAM, obtenido a través de
la némina de agosto de 1991, fue de un total de 1,884 profesores de tiempo
completo e indeterminado con cntego;las de asociados o titulares distribuidos
por Unidades de la siguiente forma: Azcapotzalco (640), Iztapalapa (583) y
Xochimilco (661). La formula utilizada para el .calculo del famafio de la
muestra fue:
n= N/Nc+]|

e= 10%
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La distribucién de encuestas, en funcién de la muestra planteada y del método de

cuotas por Division y sexo fue la siguiente:

TOTAL CBI cBS csH o
AZCAPOTZALCO 85 33 33 19

Hombres 41 16 16 9

Mujeres 44 17 17 10
IZTAPALAPA 85 29 a4 32

Hombres 510 el T a2 20

Mujeres 34 e T 2 TR
XOCHIMILCO 9 40 40 16

Hombres 48 i 20 20 8

Mujeres 48 20 20 8
TOTAL 266 62 64 105 35

Hombres 140 35 32 56 17

Mujeres 126 27 a2 T e 18"
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Aplicacion:

Se llevé a cabo una prueba piloto en octubre de 1991, aplicando una versién

definitiva en el mes de noviembre del mismo afio. La concentracién y

analisis de resultados lo realice en el primer trimestre de 1992.

El nimero final de encuestas obtenidas fue de 125 mujeres y 138 hombres. Los

principales resultados de la investigacién fueron los siguientes:

a) El grupo femenino reporté una edad promedio 40 afios. Las mujeres casadas
representan el 52%, micntras que las solteras el 34% y las divorciedas el 10%, Los hombres
presentaron una edad promedio de 39 afios, con un 59% de casados, 25 % solteros y 14 %

divorciados. Las mujeres siguen presentando un porcentaje menor de casadas.

b) En cuanto a la formacién académica, las mujeres reportaron una preparacién
ligeramente superior con 78% de mujeres con estudios de posgrado, mientras que en los
hombres el porcentaje correspondiente fue del 72%. Si bien, el porcentaje de hombres con

estudios de doctorado es superior, con un 23% contra un 15 % de mujeres. El dominio de

otrog idiomas fue un factar

as ity similares en ambos grupos, con i.6
idiomas en promedio. En este caso, creemos que las cifras, corroboran una tendencia més
general, en la que las mujeres tienen actualmente una formacion equivalente a la de los

hombres y en algunos aspectos superior,
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c) Por lo que respecta a los productos de investigacion, los promedios generales
reportaron niveles de productividad también equivalentes. En algunes actividades tas mujeres
tuvieron una productividad ligeramente superior: 0.26 reportes cientificos por afio y 0.26

ediciones de libro, contra 0.23 y 0.19 respectivamente de los hombres. En el caso de artfculo

especializado, los hombres mostraron un resultado mayor de 0.46 contra .27 de las mujeres,

d) En la docencia, el nimero de cursos anuales es de 3.3 para ambos grupos. En las
otras actividades docentes, las mujeres mostraron una productividad ligeramente superior. En
el caso paquetes didacticos y notas de curso normal y especial, las mujeres tuvieron un

resultado de 0.42 y 0.57 respectivamente, contra 0.32 y 0.52 de los hombres.

e) La preservacion y la difusion de la cultura,es una actividad donde los dos grupos
mostraron productividades equivalentes. Sélo en articulos periodisticos las mujeres mostraron
una relativa ventaja con una cifra de 0.28 en comparacién a 0.20 de los hombres. Los
hombres reportaron una mayor actividad en la coordinacién de congresos con 0.23 contra 0.19»

de las mujeres,

f) Finalmente, el porcentaje de mujeres que obtuvo beca fue superior, ya que del total

de 125 mujeres, 56 (45%) dijeron haber obtenido beca. De los 138 hombres, 51 (37%) dijeron

haber obtenido la beca al d pefio de la UAM.
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2. DISTRIBUCION DE LAS BECAS DE DESEMPENO DE LA UAM POR SEXO

Por otra parte llevé a cabo una recopilacion de la informacién sobre el nimero oficial
de becas otorgadas por la UAM, para comparar el desempefio de hombres y mujeres. Se
estudié las becas asignadas por las actividades realizadas en el afio de 1990 y otorgadas por

las comisiones dictaminadoras de drea en el afio de 1991, Este trabajo de informacién se tuvo

que realizar a través del estudio directo de la némina.

Existe un movimiento continuo del nimero de profesores becados en razén de

li i béticos, r ias, fechas de otorgamiento de becas y fechas de resolucién de las

diferentes dictaminadoras de drez de conccimiento. Por lo tanto se obticne ef dato de becas
otorgadas a una fecha determinada de corte de némina, utilizamos la quincena niimero once
de 1991, Los datos se presentan por departamento, divisién y unidad (ver anexos 15, 16y 17),

Las principales observaciones son las siguientes:

a) En el total general de la UAM, considerando profesores de tiempo completo, de
1,234 hombres, 360 (29%) obtuvieron la beca al desempeiio, de las 607 mujeres, 212 (35%)
obtuvieron, igualmente, la beca. Estas cifras globales, nos indican que porcentualmente el

conjunto de muieres muestra un d fio v una broctinidn
onjunie e mujeres muestra un desempefio y una productividad mayor quc <

1 sy Ao
Y Ge

grups

hombres.

b) De las nueve Divisiones que conforman la UAM, en siete de ellas el porcentaje de
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mujeres que obtuvieron beca es mayor al de hombres. Sélo en dos casos, Ciencias Sociales
y Humanidades de Iztapalapa y Ciencias y Artes del Disefio de Xochimilco los hombres

obtuvieron un porcentaje comparativo mayor que las mujeres,

c) Estas cifras de la UAM, confirman un comportamiento similar al observado en otras
organizaciones, consistente en que las mujeres realizan un desempefio profesional con alta
productividad y calidad. La necesidad de las mujeres por lograr el reconocimiento a su

trabajo, hace que tenga que trabajar mas y mejor que los hombres.
3. CONCLUSIONES SOBRE EL DESEMPENQ DE LAS MUJERES ACADEMICAS

Con base en los estudios realizados podemos concluir los siguientes aspectos

relevantes en relacion al desempeiio de las mujeres académicas de la UAM:

i) La preparacién profesional y formal de las profesoras de la UAM es actualmente
equivalente al de los hombres, a diferencia de épocas anteriores donde las mujeres tenian una

formacié

menor parati te que los hombres.

it) El grupo de mujeres académicas de tiempo completo de la UAM tiene un mayor
desempeiio en su conjunto que el grupo masculinos. Tanto la encuesta como los datos

oficiales de becas al desempeiio demuestran este hecho.
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i) El que comparativamente el porcentaje de mujeres casadas de la UAM sea menor

. - i w »
al de los hombre, puede ser un indicio de mayor vinestabilidad familiar”. Esto en funcién de

siblemente estén llevando a cabo una doble jomada de trabajo, en Ia

que las mujeres po:

universidad y en su casa,

Este tiltimo punto lo quisiera reforzar citando algunos de los resultados obtenidos por
Nora Garso y Rocta Marfa Barrientos (1990) en un estudio que llevaron a cabo sobre
profesoras universitarias, organizacién familiar y participacién en el trabajo. En este trabajo

de investigacién, ellas entrevistaron a profesores de tiempo completo de la Universidad

Auténoma Metropolitana y de la Universidad Pedagopica Nacional en 1986.

Uno de los aspectos més relevantes es que en el estudio no se encontrd apoyo a laidea
generalizada de una mayor participacién de los maestros en las tareas domésticas, las.
maestras universitarias, al igual que otros grupos de mujeres que se han integrado a otros
segmentos del mercado de trabajo, sostienen una doble jornada laboral; en cambio los
maestros, con la pareja o sin ella, tienen una participacion minima en el funcionamiento
cotidiano de sus unidades domésticas. Se enconiré también, que no hay diferencia relevante
en la produccion académica - investigacion y publicacién- entre hombres y mujeres, lo que
unido a la desigual distribucién de labores en' ¢f ambito familiar habla ya de la existencia de

una doble jornada para la mujer profesionista universitaria.

Por otra parte, segin el estudio hay evidencia empirica que apunta hacia que las
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mujeres profesionistas universitarias son mujeres que por su nivel educativo -minimo de
licenciatura- asf como por la conformacion de sus estados civ_iles y por el niimero de hijos que-
procrean, pueden ser consideradas como no tradicionales, si se toma en cuenta la referencia
del dmbito familiar. Por ejemplo, el ingreso de la universidad para un te;cio de ellas es el
ingreso principal, y 40 % de estas mujeres universitarias contribuye aproximadamente con
1a mitad del ingreso familiar y menos de un tercio (26%) aporta un ingreso complementario.

Esto indica-que en el caso de las mujeres universitarias su aporte al ingreso no es sélo

complementario, sino constituye un aporte fundamental al ingreso familiar.
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CONCLUSIONES

| te una parte ial del personal académico en

i) Las mujeres constituyen

muchas campos del conocimiento universitario. Particularmente, en el caso de la UAM las 4reas
de Ciencias Sociales y Humanidades y Ciencias Biologicas y de la Salud el trabajo académico
femenino se constituye en un nicleo central en el mantenimiento y futuro desarrollo en varias
disciplinas como por ejemplo la Filosoﬁa, las Humanidades, la Biologia, La Odontologia, la-
Educacién, Comunicacién y Atencién a la Salud. Su pr;zsencia se extiende también en dreas
tradicionalrﬁente consideradas como masculinas, tal es el caso de Derecho, Administracién y

Economia.

ii) Sin embargo, la presencia de mujeres académicas de carrera es reducida en campos
importantes del conocimiento humano. En la UAM las 4reas de Ciencias Basicas e Ingenieria y
de Ciencias y Aries del Disefio presentan una baja presencia de mujeres académicas de carrera,
Esto es particularmente cierto en disciplinas como Electrdnica, Materiales, Métodos y Sistemas,

Ingenieria Eléctrica, Fisica e Ingenieria Hidraulica por citar algunos ejemplos.

iii) Claramente se constatd, con distintos instrumentos, que las mujeres universitarias

tienen una formacién académica equivalente, y on algunos case ligeraments supericr, o la de sus
colegas masculinos. Por otra parte se comprobé también, que el desempeiio de las mujeres en su

conjunto es porcentualmente superior al de los hombres.
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iv) La cc i6n de un d peiio global del conjunto de mujeres académicas es un

argumento, entro offos, para que exista un interés instifucional por parte de la UAM para

promover el incri to de la pr ia f i ialmente en las dreas de CBI y CyAD.

P

En este caso,como lo sucedido en otros campos profesionales externos a‘la universidad, es
recomendable que la UAM siga una actitud intervencionista, promoviendo la creacién de una
masa critica de mujeres en aquellas areas de baja participacién femenina, estimule el

asesc de las académicas ya pr en esos campos de estudios hacia las mujeres que

inician apenas su carrera o que se encuentran actualmente en formacion, y favorezca el desarrollo

de redes de ayuda, asesoramiento, contacto entre mujeres dentro de la institucién.

v) Se encontrdé una baja participacion de las mujeres en los érganos de direccion
colégiados y personales. Una composicién relativemente constante fuc de 80 % masculina y 20%
femenina. La proporcion, al igual que en muchas otras organizaciones, es mucho més reducida
en los puestos directivos (rectores y directores de divisién) que en los mandos medios, El estilo
de liderazgo y la forma de resolucién del conflicto no mostraren diferencias significativas entre
hombres y mujeres. El género no es un factor determinante de un estilo particular de ejercer el
poder, posiblemente las estructuras organizacionales tengan una influencia mas clara.  Sin
embargo, un hecho es cierto, las mujeres tienen todo el interés de aumentar su participacion en
los 6rganos de direccion. Como se ha constatado en otras empresas, la sola competencia
profesional no basta, es necesario que las mujeres conozcan y sepan nsar log mecanjemes de

poder al interior de las organizaciones. Parte de la educacion femenina, se deberia encaminar a

que cc estas realidades de la vida cotidiana de las or
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vi) Con respecto a la situacion de las mujeres en general dentro de la UAM, se dieron

muchas de las caracteristicas presentes en otras organizaciones. Participacion reducida de las

mujeres en los érganos de direccién, necesidad de demostrar un desempeiio superior al de los

.
hombres para ser r idas profesionalmente, cundros de mando femeninos con una media de

cuarenta afios que han sacrificado su vida familiar por su carrera profesional, la presencia de una
doble jornada, etc. Las universidades no son excepcion a la regla, en el caso de la UAM se

presentan caracteristicas que provicnen claramente de una cultura patriarcal.

vii) Un punto importante a resaltar en las conclusiones es el hecho, que las mujeres no

trasladan automati te los valores y practicas femeninas de su socializacién primaria a las
formas o estilos de liderazgo que ejercen en una organizacion. La pr ia de mujeres en
puestos directivos no significa autométicamente una mayor izacién de las organizaci H

incluso las mujeres pueden ser autoritarias y competitivas como los hombres, El aprendizaje
realizado en las organizaciones y las prapias estructuras conducen e influyen posiblemente mas
en forjar el modo de gobernar las organizaciom?s y de ejercer el poder. El humanismo es una
conviccion personal, producto de una educacion y forma de vida personal y social, de una élicai

y de un proyecto. Cabe recordar lo sefialado por Graciela Hierro en el sentido de la necesidad

de una revolucién copérnica de la educacién fe il, ademas de una ed ion unidimensional
bacad W : ;
en ol de mujeres y los hombres para que esos valores positivos (tanto
S como s) se puedan trasladar a las organizaciones. Pero otra condicién

importante es que también es necesario transcender las formas organizacionales burocraticas

VY N . . .
actuales, para la creacién de organizaciones mas abiertas, participativas, democraticas, adaptadas
s
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a las necesidades y. deseos profundos de las mujeres y los hombres, esto es, finalmente mas

humanas,

viii) La UAM es un ejemplo de como un modelo que se pretendia n;ﬁs participativo, més
democrético y més flexible, puede ser revertido por el crecimiento y desarrollo de estructuras
burocréticas que tienden a centralizar el poder y a reducir los espacios de autonomia. El tamaito
y la omnipresencia del aparato administrativo marcan el ritmo a las actividades académicas, de

un papel de servicio pasa a tomar un papel de supervisién y control. En el caso de la UAM se

= a )

4 \ ,
losy p s en la leg , al final

ha hecho muy patente que no bastan los modelos di
de cuenta son los humanos los que lo operan. Como se expuso en los capitulos teéricos, las

organizaci son oci ucturales, pero también necesitan un sistema cultural que

legitime y mantenga Ias estructuras. La UAM se disefio moderna, descentralizada y flexible, pero
Ia cultura administrativa tradicional de los profesores y funcionarios contratados masivamente en

sus inicios, la ha vuelto tradicional, centralizada y rigida. .

ix) Entre estas lidades tradicionales, no puede escapar el hacer un comentario, sobre

la contradiccién aparente entre el modelo UAM y la forma de ejercer el liderazgo y de resolver
el conflicto de sus dirigentes. Ellos tienen, mayoritariamente, un estifo més de vendedores de
ideas que de participacién, son transigentes y negociadores en vez de buscar la integracién,
favorecen formas centralizadas en lugar de promover la desconcentracién y Ia delegacion. Esto
ha sido el resultado de las formas estructurales reales que asumi6 la Universidad desde su origen,

que conformaron un aprendizaje institucional negociador y centralizado, alejado del modelo ideal
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de la departamentalizacién y desconcentracion. Cierlamente, la cultura burocrética de la sociedad

moderna, al igual que la patriarcal se reproduce en todos los ambitos de la sociedad. Si ta UAM

.
no es una excepcion en cuanto a la cultura patriarcal, dificilmente vemos que pueda ser una

f

excepcion a la cultura burocratica.

x) El proceso de modernizacion de las instituciones de educacién superior implica la
adopcién de sistemas administrativos de las empresas que conducen a privilegiar el poder en los
brganos personales més que en las instancias colegiadas. Son formas que promuevan la
centralizacién del poder, llamandolo capacidad de direccién en los mandos estratégicos. Los
sistemas de evaluacion recuerdan en mucho los modelos de productividad a destajo. Mostrar la
eficiencia y vinculos con las industrias son elementos mejor calificados que una formaciéﬁ:
humanistica y ética de los alumnos. La profundizacién del tipo de modernizacién actual
conduciria a las universidades a comportarse mds como empresas, que como un proyecto de
humanidad. La compatibilidad entre estas visiones es posible en un marco donde el conocimiento
humanistico y social pueda conducir a los resultados de las ciencias en funcién de un proyecto

de humanidad y no de una subordinacion extrema a los imperativos econémicos de la sociedad,
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ANEVN 44 DI ANTA ACAD :

ANLAV 1V I'LANIA n\,nuEvﬂCA DE M PO DEP AMENTO

DEPARTAMENTO HOMBRES ' MUJERES TOTAL

# “ # . » #* “

A CIENCIAS BASICAS ; M

CIENEIAS | ELECTRONICA now 8 oo

2 | BASICAS E | EMERGIA U T 13 28% 41 160y

IKGEHIERIA | HATERIALES 26 90% 1 Tox 29 I00%

c (CBD) SISTEMAS 17 85% 3 15% 20 100y

A subtotal 177 80 44 20z 221 108%

P ADMINISTRACION a M Y ]

CIENCIAS | DERECHD g no 3o

O | SOCIALES ¥ | ECONOMIA 32 714 13 294 45  100%

HUMANIDADES | SOCIOLOGIA 3 6o 22 40 55 1003

T (CSH) HUMAHIDADES 16 44z 8 56% 36 1002

5 subtotal 139 3% g 37 219 180%

A | CIENCIAS | IV.y COH, 15 791 4 21z 19 100y

¥ ARTES DEL | EVAL. DEL DISERD 27 7 13 332 4@ 196

L | DEL DISERD | NEDID AMBIENTE 22 79 6 2% 29 100z

(cAD) PROCESDS ¥ TECHICAS 3 8ln g 9% 43 10gy

[+ subtotal ree 6% 3l 24x 131 1807

o 10TAL a6 73 155 27z 571 1084

FIsIca al 84y 6 16 37 100

CIENCIAS | QUINICA 35 69% 16. 31 51 1002

Y | BASICAS E | ING DE PROC € HIDR 3| g6x 5 14z 35 169y

INGENTEREA | MATEMATICAS 44 3 3 174 53 180%

3 (Tai) ING, ELECTRICA 3@ 86 5 14z 35 180z

r subtotal 170 81y 4 19z 201 1082

A | CIENCIAS | ECORONIA 52 734 19 27z n 100y

SOCIALES Y | SOCIOLOGIA 54 79 1 a1 68 160

P |HUNAHIDADES | AKTROPOLOGIA 13 652 735 20 1004

s FILOSOFIA 46 §5% 7 45 83  100%

A subtotal 165 68 7 32 242 100%
L

CIENCIAS | BIOLOGIA 17 50z 17 56% 34 100z

A |BI0LOGICAS ¥| BIOL REPRODUCCION 18 6d% 18 36% 28 1083

DE LA SALUD | BIDTECHOLOGIA 2 57 15 43 35 100%

P ) CIENCIAS DE LA SALUD 21 54% 19 467 42 100z

HIDROBIOLOGIA 22 6l 14 3% 36 1003

A subtotal 180 57 5 43z 175 1007

1o1aL 435 692 193 3% 620 160%




n A 1AM DNAD NEDADTAMENTN V eRvp
ANEXO 18! PLANTA ACADEMICA DE LA UAM POR DEPARTAMINTO Y SEXO
DEPARTAMENTO HOMBRES MUJERES TOTAL
® # 7 * b3
CIENCIAS | EL WOMDRE ¥ 5U AMBIENFE | 29 2 o o e
X |810LOGICAS Y| PROD AGRIC ¥ AHIWAL 66 [ o leos
DE LA SALUD | ATEHCION A Lp SALUD . gg a « '8 ioos
° 2.'.2{5':2? pIoLOGILDS 165 123 43 288 1002
C .
H | CIENCIAS | EDUC ¥ COMUNICACION 49 as 60 lgg :gu/
SOCIALES ¥ | RELACIONES SOCIALES 25 45 13 “
X mm?»ciéwes PRODUCCICH Ecoug:'l‘cn gg gg/ ;? ;G llgg;
POLITICA ¥ COLY 4 %
M subtotaf e 5d% ¢ 128 260 100%
1
CIENCIAS | TEORIA ¥ ANALISIS 21 7 25 28 190x
L [V ARTES DEL | TECNOLOGIA ¥ PROD. 17 [ 19 100y
DEL DISEAD | SINTESIS EREATIVA 27 [l 33 199y
c [ ] HETODOS v SISTEMAS ] 2 m 15 1082
subtotal 78 16 1714 94 ieex
o
oraL 383 604 259 dox 642 100%
TOTAL 123 &7 687 3y 1841 188%

VAN

# Plantilla scadémica dzpartimental de profesores de tiempo completo
por sexo correspondiente a I3 némina de la quincens once de 19931,




ANEXO 11
CUZSTIONARIO DE LIDERAZGO SITUACIONAL

Instrucciones: presuponga que esta involucrado en cada una de las siguientes situaciones, lea
cuidadosamente cada frase y piense en 1o que haria usted en cada una de [as circunstancias
descritas. Marque una sola letra correspondiente a la alternativa seleccionada. La informacié
obtenida seré anénima. Gracias por In atencién y colaboracién en la resolucién de éste
cuestionario.

Sexo: F( ) M ()

Afio de nacimiento: 19__

Escolaridad: Licenciatura ( ) Maestria ( ) Doctorado ( ) Post-Doctorado ( )} Otros
Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Divorciade o Separado ( ) Viudo ( ) Unién libre ( )

1.- La productividad esta bajando en forma evidente; sus subordinados no han respondido &
sus conversaciones amistosas y a su evidente preocupacién por el bienestar de ellos:

A. Enfatiza el uso de procedimientos uniformes y la necesidad de que se ejecuten las
taraas.

B. Esta disponible para establecer el didlogo pero no ejerce presién para hacerlo.
C. Dialoga primero con sus subordinados y luego fija metas,

D. Evita intencionalmente intervenir.

2.- La eficacia observable en su grupo se ha incrementado. Usted se ha cerciorado de que
todos los miembros del mismo conozecan bien sus funciones y normas de trabajo:

A. Entabla una interaccion amistosa, pero continiia asegurandose de que todos los
miembros de su grupo conozcan bien sus funciones y normas de trabajo.

B. No toma ninguna accién definitiva.

C. Hace todo lo posible para que el grupo se sienta importante e interesado.

D. Enfatiza la importancia de las fechas limite y las tareas.

3.- Algunos miembros de su grupo son incapaces de resolver un problema por si mismos.
Normalmente usted los ha dejado solos. El desempefio del grupo y las relaciones
interpersonales han sido buensas.

A. Interesa al grupo y, juntos, se dedican a 1a sofucion de los broblemas.

B. Deja al grupo que lo resuelva por si solq. o

C. Actii con rapidez y firmeza para corregirlo y redirigirlo. .

D. Anima al grupo a trabajar sobre el problema y se muestra accesible al didlogo.
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4. Usted cstd considerando realizar un cambio importante. .Sus subordinados tienen un
magnifico historial de logros y respetan la necesidad del cambio.
A. Permite que el grupo se involucre en el desarrollo f]gl' cnmb.io, pelro no presiona,
B. Anuncia bios y los impl ta con una supervision estricta.

C. Permite al grupo formular sus propias direclrices: . .
D. Incorpora las recomendaciones del grupo, pero dirige el cambio.

5.- El desempefio de su grupo ha venido decayendo durante los l’l"imOS. meses. Los |niembros
no se han preocupado por cumplir los objetivos. Continuamente necesitan recordatorios para
efectuar sus tareas a tiempo. La redefinicién de funciones ha ayudado en el pasado.

A. Permite al grupo formular sus propias directrices.

B. Incorpora las recomendaciones del grupo pero se cerciora de que se cumplan los
objetivos. .

C. Redefine metas y supervisa cuidadosamente su realizacion.

D. Permite la participacién del grupo para fijar las metas pero no presiona.

6.~ Se enfrenta a una situacién que funci efici Su pred fue un
administrador que dirigin con mucha tirmeza. Usted desea mantener la productividad pero

querrfa com ah izar el ambient

A. Hace todo lo posible para que el grupo se sienta interesado e importante,

B. Enfatiza la importancia de las fechas limite y las tareas.

C. Evita intencionalmente el intervenir.

D. Consigue que el prupo participe en Ia toma de decisiones pero se cerciora de que
los objetivos se cumplan.

7.- Usted esth considerando el realizar cambios importantes en la estructura de su
of 6n. Los bros del grupo han hecho sugerencias acerca de los cambios
necesarios. El grupo ha demostrado flexibilidad en su actuacién diaria,

A. Define el cambio y supervisa cuidadosamente,
B. Adquiere Ia aprobacién del grupo respecto al cambio y permite que sus integrantes
oroanicen ou :—-.:l....‘....-..,.:.{.,' = Co
C. Esta (ilSpueS!(.J a realizar los cambios recomendados, pero mantiene el control de »
su implementacion.

D. Evita fa confrontacion y deja las cosas como estén
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fl.- ALa.p‘rcductividnd y las reiaciones de grupo son buenas. Usted experimenta cierta
inseguridad ante su falta de direccién del grupo.

A. Deja al grupo tranquilo. . '

B. Discute la situacion con el grupo y luego inicia los cambios necesarios.

C,' Toma las medidas ias para inar a sus subordinados a trabajar en un
sistema bien definido.

D. Cuida de no perjudicar las relaciones jefe-subordinado haciendo excesivo uso de
su autoridad.

9.- Su superior le ha designado para encabezar un comité de trabajo que esta muy atrasado
en presentar las recomendaciones de cambios solicitadas. El grupo no tiene un concepto claro
de sus metas. La asistencia a las sesiones ha sido mediocre. Sus reuniones se han convertido
en eventos sociales, Potencialmente tiene el talento necesario para ayudar.

A. Deja que el grupo lo resuelva.

B. Incorpora las recomendaciones del grupo, pero se cerciora de que los objetivos se
cumplan.

C. Redefine metas y supervisa cuidadosamente su ejecucion.

D. Permite que el grupo se involucre en la fijacion de las metas, pero no lo presiona.

10.- Sus subordinados, de ordinario capaces de asumir responsabilidad, no estan respondiendo
bl te a su reciente redefinicién de las normas.

£
tavor

A. Permite que el grupo participe en la redefinicién de metas, pero no lo presiona.
B. Redefine normas y supervisa cuidad te su ej i6

C. Evila la confrontacién al no ejercer presion alguna.

D. Incorpora las recomendaciones del grupo, pero se cerciora de que se cumplan las
normas.

11.- Se le ha ascendido a un nuevo cargo. El supervisor anterior no se involucraba en los
asuntos de su grupo. El grupo ha manejado adecuadamente las tareas y su propia direccion.

Las interrelaciones del grupo son buenas.

A. Tomas las medidas necesarias para orientar a sus subordinados a trabajar en un
sistema bien definido.
B. Involucra a sus subor
valiosas. ' . . ) .
C. Analiza el rendimiento previo del grupo y luego examina la necesidad de aplicar
nuevos procedimientos.

D. Continfia sin ocuparse del grupo.

dinados en la toma de decisiones y apoya las contribuciones



anexo 11

12 Informaci recientes indi ia pr de alg dificultades entre sus
subordinados. El grupo cuenta con un buen historial de logros. Sus integrantes han alcanzado
las metas a largo plazo y han trabajado en armonia durante el afio pasado. TOdOS estfn bien
calificados para sus tareas,

A. Ensaya su solucién con sus subordinados y analiza la necesidad de nuevos
métodos.

B. Permite que los integrantes del grupo lo resuelvan por si mismos.

C. Actaa répida y firmemente para corregir y reorientar.

D. Esta disponible para el dialogo cuidando de no daiiar las relaciones entre jefe y
subordinado,
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12.- Informaci ientes indi fa pr de alg dificultades. entre sus
subordinados. E{ grupo cuenta con un buen historial de logros. Sus integrantes han alcanzado
las metas a largo plazo y han trabajado en armonia durante el afio pasado. Todos estdn bien
calificados para sus tareas.

A, Ensaya su solucién con sus subordinados y analiza la necesidad de nuevos
métodos.
B. Permite que los integrantes del grupo lo resuelvan por si mismos.
C. Actiia répida ¥ firmemente para corregir y reorientar.
D. Est4 disponible para el didlogo cuidando de no daiiar las relaciones entre jefe y
subordinado.
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.lnterp.reta.cidn del cstudio de regresién y correlacién miiltiple hecha en la
m‘veshg'ucltm de los diferentes tipos de liderazgo, teniende como causas
hipotéticas: el género, edad, escolaridad y estado civil,

Los datos que se obtuvieron de las 94 encuestas realizadas se procesaron
a través del método de regresi6n y correlacién maltiple y la computadora dio la
siguiente informacién: -

a~ Un reporte de las causas hipotéticas que influyen en la
variable de estudio (Porqué el funcionario o funcionaria es
autoritaria).

b.- El porcentaje de influencia que ejercen las causas sobre la
variable de estudio.

c.- La comprobacion de que una variable hipotética realmente es
causa de variaciones en el grado de autoritarismo de la persona
que ejerce un puesto de mando.

d.- Como se trabaja con muestras, éstas siempre contienen un
error de més o menos en los resultados, pero el reporte sefiala
_con precision el tamafio del error,

e.- Algunas caracteristicas de la variable supuestamente causal,
tales como el promedio de sus valores, la desviacion estandar y
el porcentaje de variacion.

f- Se puede determinar si todo el modelo en conjunto puede
tener un valor aceptable para el investigador.

{C6mo obtener ésta informacién?

a.- El reporte de regresion miltiple es una relacion de las causas en forma
conjunta que indica la cantidad de influencia sobre la variable "autoritarismo".

En efecto encontramos:

Causa (5) Género.- Por ser una variable cualitativa, se le dio valor de 1
al género femenino y de 0 al masculino. El reporte sefiala que por el hecho de
ser mujer la persona que ésta en el puesto de manfio. le disminuye 3.698039
grados de autoritarismo.(Este tipo de li(.iengo se midié en una escala del 0 al

!

100)
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Esta cantidad de 3.698039 no es exacia debido a que es derivada de una
mnuestra, Para la interpretacitn generalizada debe tomarse en cuenta el error que
se comete de menos o de més y que el mismo reporte indica como 'de 2.046301.
Por lo tanto, Ia influencia en lo general debe indicarse como un intervalo que
se encuentra entre -5.74434 y -1.651738. En otras pal.abr.as, por el hecho de ser
mujer, la funcionaria disminuye el grado de autoritarismo entre 5.74434 y

1.651738.

b.- El porcentaje de influencia que ejerce el género sobre _la vqriable
autoritarismo se obtiene en el reporte como correlacion (influencia) simple:
0.0179, esto quiere decir que hay una influencia en forma aislada del 1.79%, lo
que se considera como muy pobre. Todo el modelo en conjunto, con todas las
demés causas hipotéticas relacionadas, influyen en el 0.8392 = 83.92% en el
grado de- autoritarismo. El resto, o sea el 16.08% corresponde a causas
desconocidas y entre ellas las que son aleatorias.

c.- Para comprobar que la variable hipotética "género" es realmente causal
se establece una base de aceptacion con un porcentaje. En esta investigacion se
tomd el 95% de confianza en !a aceptacidn y esta cantidad en tablas corresponde
a un intervalo de 2 desviaciones. El valor del intervalo calculado por la
computadora es de -1.81 por lo que si se considera que es causal de variaciones
con el 0.074 = 7.40% de probabilidad.

d.- El error muestral ya se mencion6 que es de 2.046301 de més o de
menos en el valor de la influencia que cjerce la variable "género". Otro error
muestral que corresponde a todo el modelo en su conjunto es el sefialado como
de 6.708723 aplicable a la variable de estudio "autoritarismo" como de
70.69302. Debemos interpretar que la persona que ocupa el puesto de mando
tiene un grado de autoritarismo entre 63.984297 y 77.401743,

) e- Alg:mas lcaracleristicas cuantitativas de la variable de estudio
autoritarismo" son las siguientes: promedio aritmético = 23.1 i
de variacion de .2899402 = 28.99%, (No ticic muche vu.-ia{ci?aig’ Y coclictent
La variable causal "género" (jene una i
L media de 0.2659574 una
desviacion estandar de 0.4442108. Ey este €aso, como se frata de una v:riable

cualitativa, se puede interpretar como X
hombres. P i que el 26.59% son mujeres y el resto son
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Data Base Name

Date:
Time
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ANEX0 12-4
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“ANEXO 12-5

lt!ple Reogiesssion Resulta

Date: 04-01-199
Time 12'49:09
vnata "Base Name: RHOO
'Dascrigtxon-

LIDE! 0

Multiple Regression Report
Report for Variable 1 AUTORITARIO

Column Parameter Standard t-value Prob. S tial Simpl
Estimate Err = el S Sunred s
co? tagt 70.39302 or (b=0) b=0 gquared R-Squared
co ~.7478455 4.514009E~02 -15.57 0.000 0.1649 0.1649
col 3) -.8853902 6.386521E-02 3.86 0.000 0.5925 0.2391
Ccol 4) -.7807844 7.124691E~02 —10.96 -0.000 0.8257 0.0535
col 5) -3.698039 2.046301 ~1.81 0.074 0.8291 0.0179
Col 6 .1997279 1157065 1.73 0.088 0.82337 0.0012
Col 7 -27463 .6327896 0.43 0.665 0.8341 0.0050
Col 8 7.289741 7.496077 0.97 0.334 0.8361 0.0079
col 9 3.719779 7.282218 0.51 0.611 0.8376 0.0380
Col{ 10 6.7390376 7.434539 0.91 0.364 0.8392 0.0212
Col{ 11 o . [} 0.00 1.000 0.8392 0.0100
Analysis of variance Report
Dependent Variable 1  AUTORITARIO
. - Source af Sums of Squares Mean Square F-Ratio Prob>F
iy (Sequential) .

Constant 1 50325, 50325.8
Model 10 19493 .5 1949.363 43.31 0.000

© Error 83 3735.578 45.00696
Total 93 23229.2 249.7764
Root Mean Square Error 6.708723

.-Mean of Dependent Variable 23.1383
coefficient of Variation .2899402

squared 0.8392

Adjusted R Squared 0.8198
purbin ~ Watson Statistic 2.038492

Individual Regressor Report

Dependent variable 1 AUTORITARIO
Inde endent variable 2 VENDEDOR
Weight varia ble [}
Paaameter EitimE € mat .;g;gggg482113926
1 Estimate-.
standi?gagﬁrg 4,514009E-02 varlanc f Parameter 2.037628E~03
T for Parameter = 0 -16.56721 Prob T T ]
Siwpl correlation -0.4061 Simple R squared 0.1649
-0.7292 Partial, R Sguared 0.5318
Pargial Corralation Seguential R Squared 0.1649
overall R Squared 6.8392
are. 3831.466 Model Sum of Squares 19493.63
Squentxal gﬂm gggageg 12353.17 Total Sum of Squares 23229.2
39.38298 vared with other Xs 0.3679
ggggdard Deviation 19.38412 var?ance Inflation 1,582051



Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Variable
Weight Variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter o

Sim
Pargial

Correlation
Correlation

Sequential Sum Squares
. Sum Squares

Mean .
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

endent variable
e endent Variable
Ne Variable

Parameter Estimate

std. Parameter Estimate-~
Standard Error
T for Parameter 4]

}Je Correlation
ial Correlation

Simp
Par

Sequential Sum Squares
st Sum Squares

Hean .
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Variable
able

iable
Parameter Estlma te
std. Parameter Estimate-
Sstandard Error
T for Parameter = 0

Sim
Par

Dependent
In egendent Vari

Correlation
1al Correlation

Sequentlal Sum Squares
st Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

4.527362E-05

Individual Regressor Report

ANEXO 12-6

1 AUTORITARIO )
g PROMOTOR
-.8853901672620829
~.663663 ,
6.386521E-02 Varianc f Parameter 4.078765E-03
-13.86342 Pr f T Q
-0.4890 Simple R Squared 0.2391
~0.6102 Pargial R Squared 0.3724
Sequential R Squared 0.5925
Overall R Squared 0.8392
9932.469 Model Sum of Squares 19493.63
8650.087 Total Sum of Squares 23229.2
26.51064 R Sqguared with other Xs 0.1545
Var?ance Inflation 1.182794

11.84646
9.062519E~-05

Individual Reygressor Report

1 AUTORITARIO
g EVASOR
-.78078439750589
.5983564
7.124691E~02 varianc. £ Parameter S
-10.95885 Prob > TtT -1
=0.2314 Sim; le R Squared [s3
-0.4824 Partial R Squared [o]
Sequentlal R Squared 0
Overall R Squared o]
5415.673 Model Sum of Squares 1
5405.177 Total Sum of Squares 2
9.393617 R sguared with other Xs 0
Variance Inflation 1

12,11168
1.127853E-04

Individual Regressor Report

1 AUTORITARIO
g GENERO
~3.698039146328313
“31048301 i
. var anc £ P
~1.807182 Prob f T arameter 3
-0.1340 Simple R Squared o]
-0.0795 Partial R Sguared ]
Sequentizl R Squared Q
Qverall R Squared [}
79.81185 todel Sum of Squares 1
146.9886 Total Sum of Sguares 2
.2659574 R Squared with other Xs 0
.444 Variance Inflation 1

2108
9.303781E-02



ANEXO 12-7

Individual Regressor Report

endent Variable 1
e endanL Variable 6 a&ﬁFRITARIO
p t E Xarigble 0
arame er Estima .19972787
ggd.dpagaggter Estimate si?95936563267291
andar ror .1157065 v
T for Parameter = 0 1.726159 pariancT Tf Paraneter 50503785E-02
Simple Correlation 0.0347 s 1
partial Correlation 0.0760 pé? ia1 R 2332523 0: 0058
Sequential R Squared 0.8337
Overall R Squared 0.8392
Sequential Sum Squares 107.2705 Model Sum of Squares 19493.63
Last Sum Squares .134,1039 Total Sum of sguares 23229.2
Mean 43.64894 R squared with other Xs 0.2366
standard Deviation 6.881028 Var?ance Inflation 1,309862

Diagonal of Inverse 2.974651E-04

Individual Regressor Report

?e endest € gariagie % AUTORITARIO
- Independen ariable [i}
weiggt Variable o ESCOLARIDAD
" Parameter Estimate 2746300358821232
. 5td. Parameter Estimate 2,16004)JE-02
. Standard Error .6327996 varianc f Parameter 4004354
‘T for Parameter = 0 .4339921 Prob > TtT . 6654198
.Simple Correlation 0.0710 Simple R Squaread 0.0050
Partial Correlation 0.0191 Partial R Squared 0.0004
' Sequential R Squared 0.8241
Overall R Squared 0.8392
Sequential Sum Squares 8.991147 Model Sum of Squares 19493.63
¢ Las Sum Squares 8.477023 Total Sum of Squares 23229.2
w7 Mean 2.361702 sguared with other Xs 0.2179
o standard Deviation 1.243054 Varxance Inflation 1.278545
Diagonal of Inverse 8.897187E-03
Individual Regressor Report
Dependent variable 1 AUTORTTARIO
Independent Varlable 8 SOLTERO
waiggt Variable 0
. Parameter Estimate 7.289740431355207
std. Parameter Estlmate .1429785
Standard Error 7.496077 Variance of Parameter 56.19117
T for Parameter = O .872474 Prob > |t .3336392
Correlation 0.0886 Sim R Sguared 0.0079
t 0.0428 Par 1al R Squared 0.0018
Rarblny EEEreiation Sequential R Squared 0.8361
Overall R Squared 0.8392
- Seqguential Sum Sguaras 46.60315 'oabl Sum of Syuares 19493.63
Ladt  Sum Squares 42.56334 Total Sum of Squares 23229.2
Mean .106383 R Squared with other Xs 0.9104
Standard Deviation .3099804 variance Inflation 11.15681
Dlagonal of Inverse 1.2485

Individual Regressor Report



ANEXO 12-8

. 10
De endent  Variable 1 AAJST;‘%%ITAR
n eFendent Var%ug}e g C
able
Parameter Estimate 3.719779095560931
ggd dPagaEeter Estimate 3.§g§g§gE—02 variance of parameter 53133069
andar: rror .2822
T for Parameter = 0 .5108031 prob > |tf . 4
Simple correlation 0.1949 gé?gial R Sgﬂgﬁgg 0:933¢
pPartial correlation 0.0225 sequential R squared 0.8376
overall R Squared 0.8392
.79292 Model Sum of Squares 19493.63
Sequential Sum gga:gg: ii.;AJZl Total Sum of Squares -23229.2
7978724 squared_with other Xs 0.9440
gtandard peviation .3337402 Vargance inflation 17.86218
Diagonal of Inverse 1,178277
individual Regressor Report
Dependent Variable 1 AUTORITARTO
In egendent Varjiable 10 DIVORCIADO
Weight Variable 0
gagamgter E?“”Etﬁ- e ﬁizggJ76256468326
. Par er Estimate .
Standardagiror 7.434539 variance of Parameter 55.27237
T for Parameter = 0 .9133554 Prob > | +3637001
simg Correlation 0.1458 simg R Squared 0.0212
partial cCorrelation 0.0402 Partial R Squared 0.0016
. Sequential R Squared 0.8392
Overall R Squared 0.8392
Sequential Sum Squares 37.54562 Model Sum of Squares 19493.63
Sum Squares 37.54562 Total Sum of Squares 23229.2
Mean . 8. 5106383 02 R Sqguared with other Xs 0.8887
Standard Deviation .280536 Variance Inflation 8.988536
Diagonal of Inverse 1. 228085
Individual Regressor Report
Dependent Variable 1 UT
In egendent V;riable 11 ClagflTARIo
Weight Variable 0
Parameter Estimate 0
ggd.dPagaEeter Estimate 0
andar: rror 0
T for Parameter = 0 0 g?géaECthf Parameter g
Simple Correlation 0.0000
Partial Correlation 0.0000 gé?@ial g ggggigg 3'0100
gsg¥§?§1a1 g gquared o:gggg
. quared 0.82392
Sequential Sum Squares 0 M
Last Su odel Sum of Squares .
um Squares 0 Total Sum of Sguares %gggg.gs
Hean 01062383
Stand - . Squared with ot :
Riagamad bf Thuashe  lodial Vardance  rhi TR fener Xe 30000




Date: 04-01-19

Time: 13:16:24 e o
Data Base Name: RNMOO3

Descrigtlon:

LIDERAZGO

H;%tiple Régresssion .Result

- ANEXO 12-9

Multiple Regression Report

Report for Variable 2  VENDEDOR

column Parameter Standard t-value
stimate Error =

gogsta?t 20652337 (p=0)
o} =1. 02 6.197192E~02 -16.
Ccol 3} -.9884849 8.242492E-02 -lg.g;
Col 4) -.9829581 7.356279E-02 -13.36
col 5) -4.083438 2.402922 ~1.70
Col ] .2177922 .1358987 1.60
Cal 7 .278868 7416604 0.38
col 8 2.355 8.829263 0.27
col 9} =-2.391438 8.541939 -0.28
Col{ 10 3.538947 8.74609 G.40
Ccol( 11 0 o 0.00

Analysis of Variance Report

Dependent Variable 2 VENDEDOR

Source af Sums of Squares Mean Square
(S5equential)

constant 1 145795,.8 145795.8
Mogdel 10 29815.72 2981.572
Error 83 5128.499 61.78914
- Total 93 34944.21 375.7442
Root Mean Square Error R 7.860607
Mean of Degendent Variable 39.38298
coefficient of Variation .199594
R Squared 0.8532
Adjusted R Squared 0.8356
purbin - Watson Statistic 2,213077

Individual Regressor Report

Se
R-

guential
quared

(=]
I
o
&
0

[=X=T=T-1-T-Y-Y-1-]
OOECOODREU!
NN D B S D
WA ONRY
FXIXICRNINTERRTE -4

COO0000000

F-Ratio Prob>F

48.25

Dependent variable 2 VENDEDOR
Inde indent variag]l.e % AUTORITARIO
Wel. variable
Piggmeter Egtimgtﬁi € ‘15g3833}8554331“7
. m -
gtandgggag?rgi ° ate 6,197192E-02 VariancT ?f Parameter 3
T for Parameter = 0 -16.56721 Prob > |t o
simple correlation -0.4061 Simple R Squared [
i -0.6967 Partial R Squared 0
Parglal Correlation 0.69 Partlal .1 R Sauared 9
overal R Squared o
i uares 5763.76 Model Sum of Squares 2
E:ggentlal ggm.ggugres 16959.42 Total Sum of Squares 3
23,1383 'R Squared with other Xs 0
g?:ﬂdard Deviation 15.80431 variance Inflation 1

0.000

.840519E~03

NNONOONHOY QT
—

e
uared



Uiagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Variable
Weight variable
Parameter Estimate -
Std. Parameter Estimate-
Standard Error
T for Parameter o

Simple Correlation
partial Correlation

Sequent1a1 Sum Squares
um Squares

Mean L
Standard beviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Variahle
Waight riable

Parameter Estx ate

Std. Parameter Estimate-
Standard Error
T for Parameter 4

Simple Correlatijon
rartial Correlation

Sequential Sum Sguares
Last Sum Squares

Ye.
standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Varjiable
HWelght Variable
Parameter Estimate -
std. Parameter Estimate~
Standard Erro

T for Parameter =0

Simpl

Correlation
Pargial

Correlation

Sequent1a1 Sum Squares
Sum Squares

He.
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

ANEX0 12-10

6.215523E~05

Individual Regressor Report

2 VENDEDOR

3 PROMOTOR '

0 .

.9884848337865593

.6041

8.242492E 02 Variance of Parameter

-11,99255 Prob > TtT

o. 209 Simple R squared

.5043 Partial R Squared

chuential R S5quared
Overall R Squared

12393,23 Model Sum of Squares

8886.59 Total Sum of Squares

26.51064 R Squared with other Xs

11.8 variance Inflation

84646
1.099524E~04

.Individual Regressor Report

VENDFEDOR

EVASOR -
21451110369
79E-02 Variance of Parameter
17 Prob > [:T
Simple
Partial
Sequential
Overall

2
4
0
3%
-13
0.52
0.5619

Squared
Squared
Squared
R Squared

R
R
R
Hodel Sum of

Total Sum of

R Squared_with other Xs
Variance Inflation

Squares
Squares

Individual Regressor Report

VENDEDOR
GENERD

Varianc f Parameter
prob > Tt

Simple R Squared
Partial R Ssquared
Sequential R squared
Overall Squared
28, 28679

M
205" odel Sum of Squares

Total Sum of Squares

R Squared with other X
Var?ance Inflation s



Dependent Variable
Independent Variable
Welght Variable
Parameter Estimate

Std., Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequentxal Sum Sqguares
st Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable

In eﬁendent Variable
Variable

Parameter Estimate

std. Parameter Estlmate

Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Sguares
Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Inde cndent Variable
Weight Var;able
Parameter Estimat

std. Parameter Lstimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple correlation
Partial Correlation

Sequentla 1 Sum Sguares
Sum Squares

Mean L

Standard beviation

Diagonal of Inverse
)

Individual

659035
-02

132,206
158.6961

43.64894
6.881028
988948E-04
Individual

2614760

E-03

Individual

9379738
E-02

1.1

ANEXO

Regressor Report
VENDEDOR
EDAD

gariancT Tf Parameter

Sim R Squared
Par ial R Squared
Sequential R Squared
Overa R Squared

Model Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Sguared with other Xs
Variance Inflation

Regressor Report

VENDEDOR
ESCOLARIDAD

8

Varianc £ Parameter
Prob > Tt]

Simple R Squared
Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

Hodel Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

Regressor Report
VENDEDOR

SOLTERO

16

variance of Parameter
prob > |t]

Sim R Squared
Par jal R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

Model Sum cf Sguakes
‘Potal Sum of Squares

uared_with other Xs
Var?ance Inflation

‘Individual Regressor Report
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" pe

endent variable
In eﬁendcnt variable
riable

Parameter E"txnate

d. Parameter Estimate-
Standard Error
T for Parameter = O
sim€ Correlation
partial Correlation

Sequent1a1 Sum Squares
Sum Squares

Hean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent varlable

In egendent variable
Weight variab
Parameter Estimate

std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Sim

E Correlation
Partial

Correlation

Sum Squares

Seguential
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

gendent Variable
epandent Variable
We ght variable

Parameter Estimat

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Sim Correlation
par ial Correlation

Sequential Sum Squares
Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

ANEXO 12-12
2 VENDEDOR
9 CASADO
0
-2.3914378 40687?45
-4.980982E:
8.541919 Varlance of Parameter 72.96472
-.2799643 Prob > Tt . .7802011
~0.1370 Sim le R Squared 0.0188
-0.0118 Partial R Squared 0.0001
sequential R Squared' 0.8529
QOverall R squared 0.85232
184.8848 Hodel Sum of Squares 29815.72
4.843033 Total Sum of Squares 34944.21
.7978724 ?uared with other Xs 0.9441
.4037402 Var ance Inflation 17.90143
1.180866
Individual Regressor Report
2 VENDEDOR
éo DIVORCIADO
3.538947364398203
5.121731E-02
8.,74609 varianc f Parameter 76.49409
.4046319 rob > Tt? .6867889
0.1106 Simple R Squared 0.0122
0.0170 Partial R Squared 0.0003
Sequential R Sguared 0.8532
Overall R Squared 0.8532
10.11655 tHodel Sum of Squares 29815.72
10.11655 Total Sum of Squares 34944.21
8.510638E-02 R Squared with other Xs 0.8896
.2805361 Variance Inflation 9.061004
1.237986
)
Individual Regressor Report
2 VENDEDOR
él viupo
[
0 v
arianc f Paramete
0 Prob > ftT * g
0.0000 Sim R Squared 0.0367
0.0000 Pargial R sguared 0.0000
Sequential R Squared 0.8532
Overall R Squared 0.8532
] Hodel Sum of Squares 29815.72
[} Total Sum of Squares 34944.21
.01063383 R squared with other
61031421 Var?ance Inflation *s 1 ooo0



ANEX0:12-13 .

Multivle Regression Report

Date: 04~01-1

Time: 13:19:55

Data Base Name: RMO003

Description:

LIDERAZGO

Report for Variable 3 PROMOTOR

column - Parameter standard
Estimate Error

Constant 63.37128

Col 1} -.7887992 5.689788

col 2) -.6414596 5.348818

Col 4) -.6033794 8,172875

Ccol 5) -2,721167 1.946307

col 6 164738 .1096752

col 7 .7091526 .5928749

Col 8 7.874654 7.062884

col 9 3.497543 6.873608

col( 30 6.477469 7.016543

col( 11 o 4]

Analysis

Dependent Variable 3 PROMOTOR

Source df Sums of Squares
{Sequential)

constant 1 66064.51

-Hodel 10 9723.442

Error 83 3328.048

Total 93 13051.49

Root Mean Square Error
Mean of Dependent Variable
coefficient of Variation

R Squared

Adjusted R Squareq

purbin - Watson Statistic

t-value prob. Sequential mple
(b=0) b=0 R-Squared R-Squared
~13.86 0.000 0.2391 0.22391
~11.99 ~0.000 0.562 0.1030
-7.38 0.000 0.7216 0.0497
-1.40 0.166 0.7224 0.0019
1.50 0.137 0.7290 0.0010
1.20 0.235 0.,7337 0.0457
1.11 0.268 0.7399 0.0123
0.51 0.612 0.7424 0.0053
0.92 0.359 0.7450 0.0003
0.00 1.000 0.7450 0.0086
of Variance Report
Mean Square F-Ratio Prob>F
66064.51
972.3442 24.25 0.000
40.09696
140.3386
6.332216
26.51064
.2388556
-7450
7143
2.054313

Individual Regressor Report

Desendent Vvariable
In,egendent Variable
Weight Variable
Parameter Estimate,
std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter

0

Simple correlation
Partial correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum 'Squares

Mean .
Standard Deviation

PROMOTOR
AUTORITARIO

909492615

E-02 Varianc f Parameter 3
Prob > TtT G
Simple R Squared 0.
pPartial R Squared 0.
Sequential R Squared 0.
Overall R Squared 0.
Model sum of Squares 97
Total Sum of Squares 13

t R Squared with other Xs 0:

Variance Inflation 1.



Diagonal of Inverse

B8.073B5E~

05

ANEXO 12-14

Individual Regressor Report

Dependent  Variable 3 PROMOTOR ,
Independent Variable 2 . VENDEDOR
Weight Variable o
Parameter Estimate -.6414595564330889
Std. Parameter Estimate-1.049607
Standard Error 5.348818E-02 VariancT Tf Parameter
T for Parameter = 0 -11.99255 Prob > |t
sime Correlation -0.3209 simg R Squared
partial Correlation -0.6647 Partial R Squared
Sequential R Squared
ovérall R Squared
5equent1a1 Sum Squares 4217.565 Mode). Sum of Squares
Sum Squares 5766.794 Total Sum of Squares
Mean 39.28298 R squared with other Xs
Standard beviation 19,.38412 variance Inflation
Diagonal of Inverse 7.135167E~05
Individual Regressor Report
Dependent Variable 3 PROMOTOR
Independent Variable 4 EVASOR
Weight Variable [}
Parameter Estimate .6033793690924395
Std. Parameter Estimate-.616888
Standard Error 8.172875E 0z Varianc £ Parameter
T for Parameter = 0 ~7.382707 Prob T T
Simg Correlation -0.2230 Simg‘e R Squared
Partial Correlation -0.4092 Partial R Squared
sequential R Squared
Overal R Squared
Sequential Sum Squares 2078.992 Model Sum of Squares
Sum Squares 2185.459 Total Sum of Squares
Mean . 9.393617 R squared with other Xs
Standard Deviation 12.11168 Variance Inflation
Diagonal of Inverse 1.665859E-04

Individual Regressor Report

Dependent Variable 3 PROMOTOR

Independent Varjable 5 GENERO

Weig Variable 0

Parameter Estimate -2.721167444877858

5td. Parameter Estimate-.1020366

Standard Erro 1.946307 Variance of Parameter

T for Parameter =0 -1.398119 Prob > T

Simple Correlation -0.0424 Simple R u

Partial Correlation -0.0778 Partial R ggugggg
Sequential R Squared
Overall R Squaredq

chuential Sum Squares 11,19442 Model Sum of Square

m Squares 78.37895 Total Sum of Sguarez

Hean . 2659574 R Squared with oth, X

Standard Deviation 14442108 S sr Xs

Diagonal of Inverse 9.447373E-02 Variance Inflation

2.860985E-03
1.192093E-07
0.1030
0.4418
0.5623
0.7450
9723.442
13051.49
0.5989
2.493328

3.788109
. 1658023



AHEX0.12-15.

Individual Regressor Repdrt

Dependent variable 3
In eﬁendent Varjiable 6 §§ﬁ¥0TDR
geig tt B garxgble [+
arameter Estimate 1647380223396
std. Parameter Estimate 5. Seanoaeoas Y7 )
a rror -109675
for Parameter = o 1.50205% gggianc? g Parameter
Simple Correlation 0.0318 simple R Squared
Partial Correlation 0.0833 Partial R Squared
Sequential R Squared
overall R Squared
Sequential sum Squares B86.09914 Model Sum of Squares
Sum Squares 90.46528 Total Sum of Squares
43.64894 R Squared with other Xs
Standard Deviation 6.881028 variance Inflation
Diagonal of Inverse 2.999893E-04
Individual Regressor Report
?e endegt ¢ gargag{e -3 PROMOTOR
ndependen ariable 7 ESCOLARIDAD
Weight Variable 0 R
Parameter Estimate .7091525974792512
Std. Parameter Estimate 7.441171E-02
Standard Error .5928749 Varxanc f Parameter
T for Parameter = 0 1.196125 Prob T T
simple Correlation 0.2137 Simpl R squared
pPartial Correlation 0.0663 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
Sequential Sum Squares 60.38626 Model Sum of Squares
Sum Squares 57.36733 Total Sum of Squares
Me, 2.361702 ?uared with other Xs
Standard Deviation 1.243054 Var ance Inflation
Diagonal of Inverse 8.76626BE-03

Individual Regressor Report

VariancTtTf Parameter

Squared with other Xs

Squared
Squared
Sguared
Squared

Sqguares
Squares

gendent Variable ) PROMOTOR
ependent Variable 8 SOLTERD
E variable 0
Parameter Estimate 7.874653871940998
Std. Parameter Estimate 2060522
Standard Error 7.062884
T for Parameter = 0 1.114935 Prob >
simple Correlation 0.1110 Simple R
18 partial R
Partial Correlation 0.06 s;aupnfia R
oveérall R
t Sum Squares 81.83604 Model Sum of
Equen lal Sum sguares 49.8437 Total Sum of
.106383
gg::dard Deviation .3099804 Var?anca Inflation
_Diagonal of Inverse 1.244092

)

. Individual Regressor Report

1.202866E-02
.1368784
0.0010
0.0069
0.7290
0.7450
9723.442
13051.49
0.2430
1.320977
.3515007
. 2350536
0.0457
0.0044
0.7337
0.7450
9723.442
13051.49
0.2062
1.259731
49.88433
2680952
0.0123
0.0038
G.7399
0.7450
9723.442
13051.49
0.9101
11.11742



Scndnnt variable
egendent variable
Wc riable
Parameter Bstlma e

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simg Correlation
Partial correlatinn

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Hean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
In eﬁendent Variable
Variable
Parameter Estimate
Std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent variable
Inaerendent Variable
Weigh Variable
Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simg Correlation
Partial Correlation

sequential Sum Squaraes
8um Sqguares

Hean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

ANEXO 12-16

3 PROMOTOR

g CASADO

3.497543037126799

.1192001 .

6.873608 varianc f Parameter

.5088366 prob > ft?

0.0726 gimple R Squared

0.0282 partial R Squared
Sequential R Squared
overall R Squared

32.16522 Model Sum of Squares

10.38169 Total Sum of Squares

.7978724 R Squared with other Xs

4037402 variance Inflation

1.178306

Individual Regressor Report

3 PROMOTOR

Lo DIVORCIADO

6.477469231246938

-153393

7.016543 ' Varlanc f Parameter

.923171 prob T T

0.0159 sim R Squared

0.0512 par ial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

34.17242 Model Sum of Squares

34.17242 Total Sum of Squares

8.510638E~02 R Sqguared with other Xs

. 2805361 variance Inflation

1.227821

Individual Regressor Report

3 PROMOTOR

11 VIiuno

0

[+]

[o]

0 Varxance f Parameter

0 Prob > [t

0.0000 Simpl R uared

0.0000 Pargial R sguared
Sequential R Sguared
Overall R Sgquared

[+] Model Sum of Squares

o Total Sum of Sguaras

.0106383 R Squared with other X

61031421 var?ance Inflation s

47.24648
6122156
0.0053
0.0008
0.7424
0.7450
9723.442
13051.49
0,9440
17.86262
49.23188
.3585934
0.0003
0.0026
0.7450
0.7450
9723.442
13051.49
0.8887
8.986604
0

1

0.0086
0.0000
0.7450
0.7450
9723.442
13051.49
1.0000

o



ANEX0- 12-17

Multiple -
2%‘3%‘1593 Ple Regresssion ‘Result
a Base Name: Y
pescription:
LIDERAZGO

Multiple Regression Report

Report for Variable 4 EVASOR
column  Parameter Standard t-value Prob. Sequential Simpl
Estimate Error = =0 bt petrelieea 1qp.e

CO?stagt 6;5;5284 (o] {b=0) b=0 gquared R~Squared

Co —. 2 6.910852E-02 -10.96 ~0.000 .

Ccol 2} -.6944935 5.197462E-02 ~13.36 0.080 8,2?;? g-ggg?

col 3} -.6569379 8.898334E-02 -7.38 0.000 0.6929 0.0497

Col 5) -5.572261 1.961477 -2.84 0.006 0.7029 0.0301

col 6 -1598206 11465 ' 1.39 0.167 0.7091 0.0009

Col 7 -7286075 .6187909 1.18 0.242 0.7131 0.0374

col 8 3.711142 7.413485 0.50 0.618 0.7176 0.0001

col 9} -1.330834 7.181881 -0.19 9.852 0.7329 0.0006

Col( 10 5.010225 7.338246 0,68 0.497 0.7344 0.0057

Col( 11 o [/} a.00 1.000 0.7344 0.0065

Analysis of Variance Report

Dependent Variable 4  EVASOR .

Source daf ms of Squares Hean Sqguare F-Ratio Prob>F
(Sequentigl) 4

constant 1l B2%94.564 8294.564 ' :

Model 10 10018,92 1001.898 22.95 .0.000

Error 83 3623.46 43.65614

Total 93  13642.44 146.6929 s

Root Mean Sgquare Error 6,607279

Mean of Dependent Variable 9.393617

coefficient of Variation .7033796

R Squared 0.7344

Adjusted R Squared 0.7024

burbin - Watson Statistic 2.243104

Individual Regressor Report

Dependent Varijable 4 EVASOR
ge gndent Variabie é AUTORITARIO
iable
P:rgmeter Egtimatg ter! 233222045539287
eter Estimate-. .
Stgndgggagrror " 6.910852E -02 Varianc f Parameter 4.775988E~0]
T for Parameter = 0 -10.95885 Prob > TtT -1.292093LC-07
Sim correlation -0.2314 sim, R Squared 0.0535
ion -0.6199 Par 1a1 R Squared 0.3843
Pargxal Correlatio Sequential R sguared 0.0535
overall R Squared 0.7344
730.4222 Model Sum of Squares 10018.98
Sequentxal Su: ggﬁ:?ﬁi 5%22.948 Total Sum of Squares 13642.44
23.1383 + R Squared with other Xs 0,6065
ggggdard Deviation 15.80431 Variance Inflation 2.541278



Diagonal of Inverse

Dependent  Variable
In eﬁendent Vvariable
variable

Parameter Estimate

std. Parameter Estimate
standard Error

T for Parameter = 0

Simpl

g Correlation
Partial

Correlation

Sequential Sum Squares
Sum Squares

Mea
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent = Varjable
Independent Variable
Welight Variable
pParamcter Estimate

std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple

Correlation
Partial Ccrrelat

lon

sequential Sum Squares
st Sum Squares

Mean
standard Deviatlon
Diz jonal of Inverse

De endent Variable
endent Variable
We1 Variable

Parameter Estimate

std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simpl

g Correlation
Partial

Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

HMean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

1.094002E~04

ANEXD . 12-18"

Individual Regressor Report

4 EVASOR
g VENDEDOR '
-.6944934497260549
-1.111501
5.197462E-02 varianc f Parameter’
-13.36217 pr Tt?
-0.5283 simg R Squared
~0.7559 Partial R Squared
sequential R Squared
overall R Sguared
6326.372 Model Sum of Squares
7794.693 Total Sum of Sdquares
39.38298 ?uared with other Xs
19.38412 variance Inflation
6.187815E-05
Individual Regressor Report
4 EVASOR
g PROMOTOR
-.6569378964873323
~.6425521
8.898334E-02 Variance of Parameter
-7.382707 Prob > |t
-«0.2230 Simple R Squared
~-0.4176 partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
2396.596 Model Sum of Squares
2379.45 Total Sum of Squares
26.51064 R Squared with other Xs
11.84646 Variance Inflation
1.813728E~04
Individual Regressor Report
4 EVASOR
5 GENERO

0
~5.572261204805269
043695

f pParameter

Squared
Squared
Squared

Squared
Squares
Squares

R Squared with cther Xs

1.961477 variance
~2.840849 Prob > |t
~0.1736 Sim R
-0.1607 Par la R

Sequantiul R
Overa R

135.4153 Model Sum of

352.3235 Total Sum of

aemn

. Vv

aa45308 02 ariance Inflatio



Dependent variable
In egcndcnt Variable
Weil va ble

Parametcr Estimat

std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

He.
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable .
In egendent variable
. Weight riable

Parameter Estimate

d. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequcnt*al Suim Squares
.Las Sum Squares

Mean .
Standarq Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent varjable
In egendent variable
riable

Pargmnter Egtimat
Std. Parameter Estimate

Standard Error

T for Parameter = 0

Simple correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Las Sum Squares

fiean
Standard Devijation
Diagonal of Inverse

N

ANEXO 12-19

Individual Regressor Report

4 EVASOR

g EDAD

.1508205881318243

(134e5°7 vari £ :

. ar, anc Parameter

1,393987 Prob T T °

0.0304 ' Simple R Squared

0.0789 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

84.57062 Model Sum of Squares

84.83255 Total Sum of Squares

43.64894 R Squared with other Xs

6.881028
3.010946E-04

Variance Inflatio

Individual Regressor Report

E-02

EVASOR
ESCOLARIDAD

Simple R
partial R
sequential R
Overal

Mode) Sum of
Total Sum of

Squared
Squared

Squared
R Squared

Squares
Squares

?uared with other Xs
Var ance Inflation

Individual Regressor Report

61.58191
10.93996

.106383
.3099804
1.258924

EVASOR

SOLTERO

varjianc f Parameter
Prob > TtT

Simple R Squared
Partial R Squared
Sequential R Squared
overall R Squared
Model Sum of Squares
Total Sum of Squares

R sguared_with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report
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AANEXD 12-20

EVASOR

Dependent variable 4
In egendent Variable 9 CASADO
Wel. Variable 0
(eatnacer metlnle, ok gy
arameter FEstima . -02
&tandard Error 7.181881 ' Varianc f parameter 51.57941
T for Parameter = 0 -.1853043 Prob > ftT .8534423
simple Correlation  -0.0253 simpl R Squared  0.0006
Partial Correlation ~0.0105 : Parglal R Squared 0.0001
Sequential R Squared 0.7329
Overall R Sguared + 0.7344
Se uential Sum Squares 208.526G8 Model Sum of Squares 10018.98
£ Sum Squares 1.458081 Hogel 2un of sduares 13642.44
Mean .7978724 S?uared with other Xs 0.9442
Standard Deviation .4037402 Variance Inflation 17.91093
Diagonal of Inverse 1.181493
Individual Regressor Report
?egendegt " gariagie go EVASOR
ndependent Variable
Weig E Variable 0 DIVORCIADO
Parameter Estimat 5.0102249514407065
std. Parameter Estlmate -116049 . :
Standard Error 7.338246 Varianc f Parameter 53.84986
T for Parameter = 0 .6827551 Prob > TtT .4966632
Simple Correlatjion 0.0755 Simple R Squared 0.0057
pPartial Correlation 0.0386 Partial R Squared 0.0015
Sequential R Squared 0.7344
Overall R Squared 0.7344
Sequential Sum Squares 20.3505 Hodel Sum of Squares 10018.938
Last Sum Sguares 20,3505 Total Sum of Squares 13642.44
Mean 8.510638E-02 R Squared with other Xs 0.8892
Standard Deviation .2805361 Variance Inflation 9.028173
Diagonal of Inverse 1.233s
Individual Regressor Report
De endent Varjiable 4 EVASOR
egendent Variable 11 v1UD0
We1 Variable 0
Parameter Estimate 0
Std. Parameter Estimate 0
Standard Error 0 Variance of Parameter 0
T for Parameter = 0 0 Prob > |tf 1
Simple Correlation 0.0000 Simple Squared 0.006
Partial Correlation 0.0000 Partial . R Sguarcd o.ogog
Sequential R Squared 0.7344
Overall R Squared 0.7344
Sequent1a1 Sum Sgquares 0 Model Sum of Squares 10018.98
Sum Squares 0 Total Sum of Squares 13642.44
.01063823 R &
Standard Deviation .1031421 Var Eﬁiidzﬁiigciﬁﬂe” Xs 6 -hooo
Clagoinal oi lnverse [}



ANEXO 13. CUESTIONARIO DE RESOLUCION DE CONFLICTO KiLMANN (UAM)

l.-a En ocasiones d‘ejo a otros la responsabilidad de resolver el problema.
b. En una discusidn, yo trato de enfatizar los puntos en los que si estamos de acuerdo.

2.- a. Trato de encontrar una solucién en que ambos cedamos. .
b. Intento manejar todos mis intereses asi como también los de la otra persona.

3.- a. Habitualmente intento alcanzar mis metas con firmeza,
b. Intento ap los imientos de la otra persona y conservar nuestra relacién.

4.- a. Trato de encontrar una solucién en que ambos cedamos.
b. Algunas veces sacrifico mis propios deseos por los deseos de 1a otra persona,

S.- a. Consistentemente busco la ayuda de la otra persona para encontrar una solucién.
b. Trato de hacer lo que sea necesario para evitar tensiones intitiles.

6.- a. Trato de evitar crearme una situacion desagradable.
b. Trato de triunfar en mi postura.

7.- a. Intento posponer el asunto hasta que tenga tiempo para pensarlo.
b. Renuncio en ciertos puntos para ganar en otros.

8.~ a. Generalmente soy firme en la persecucién de mis metas.
b. Intento expresar abiertamente todas mis preocupaciones y problemas de inmediato.

9.- a, Siento que no siempre vale la pena preocuparse por las diferencias,
b. Me esfuerzo por ganar el argumento.

10.-a. Soy firme para lograr mis metas.
b. Intento encontrar una solucién en la que ambos cedamos.

11.-a. De inmediato infento sacar a luz todos los intereses y problemas.
b. Intento apaci los imientos de la otra persona y conservar nuestra relacion.

-1

12.-a. En ocasiones evito expresar opiniones que puedan crear controversia.
b. Intento encontrar una solucién en la que ambos cedamos.

13.-a. Propongo transigir,
b. Presiono para dejar bien clara mi opinion.

14.-a, Le explico mis ideas a la otra persona y le pido que me .explique‘lus suyas.
b. Intento demostrar a la otra persona la logica y beneficios de mi postura.

1 ..
15.-a. Intento apaciguar los sentimientos de la otra persona y conservar nuestra relacion.
b. Inento hacer lo que sen necesario para evitar tensioncs.



anexo 13

16.-a. Tralo de no lastimar los sentimicntos de la otra persona.
b. Intento convencer a la otra persona de los mérilos de mi postura.

17.-a. Usualmente persigo mis melas con firmeza. )
b. Intento hacer lo que sea necesario para evitar tensiones inttiles,

18.-a. Dejo que la otra persona sostenga su punto de vista si esto Ia hace feliz.
b. Dejo que la otra persona gane algunos argumentos si me permite ganar algunos a mi.

19.-a. De inmediato intento sacar a luz todos los intercses y problemas,
b. 1 posp los probl hasta que he tenido tiempo para pensar,

[«

20.-a. De inmediato intento tratar nuestras diferencias.
b. Intento encontrar una justa binacién de puntos ganados y perdidos para ambos.

21.-a. Al abordar las negociaciones intento ser considerado hacia los deseos de la otra persona
b. Siempre me inclino a tener una abierta discusion del problema.

22.-a. Intento encontrar una postura intermedia entre su opinion y la mia.
b. Afirmo mis deseos.

23.-a. Con frecuencia me interesa mucho satisfacer todos nuesiros deseos.
b. En ocasiones dejo que otros la resp bilidad de resolver el problema.

24.-a. Si la opinién es muy importante a una personal, intentarfa cumplir con sus deseos.
b. Intento hacerlo transigir.

25.- . Intento mostrarle la logica y beneficios de mi postura,
b. Al abordar las negociaciones, intento ser considerado hacia los deseos de la otra persona

26.-a. Propongo que ambos transijamos.
b. Casi siempre me interesa satisfacer todos nuestros descos.

27.-a. En ocasiones evito asumir posturas que puedan crear controversia.
b. Dejo que la otra persona sostenga sus puntos de vista, si esto la hace feliz.

28.-a, Usualmente persigo mis metas con firmeza,
b. Usuaimente busca la ayuda de la otra persona para encontrar una solucion.

29.-a. Propongo que ambos transijamos. R
b. Siente que no siempre vale la pena preocuparse por las diferencias.

30.-a, I no lasti los sentimientos de la otra persona.
b. Siempre compario el problema con la otfa persona con el fin de 1legar a una solucion,



Sexo: M() F()
Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Otro,
Fecha de nacimiento: 19___

Puesto:

Observaciones generales;

ancxo 13




ANEXO 14

Interpretacién del estudio de regresién y correlacion multiple hecha en Ia
investigacién sobre Ias diversas formas de resolucién del conflicto, teniendo
como causas hipotéticas : el género, edad, escolaridad y estado civil.

A continuacién explicaré a través de un ejemplo, de la informacién
obtenida del programa de regresién multiple que se obtiene de la variable
"género" sobre la variable "competidor":

a.- La influencia que ejerce la variable (5) "género! es de -
3.414034E-16 con un error de 1.177533E-08. Esto indica que no
hay alguna influencia en lo absoluto, pues es de
0.0000000000000003414 la influencia.

Por otro lado el intervalo es de 0 y la probabilidad de que
no ejerza alguna influencia es del 100%, como se indica en el
reporte.

b.- Ninguna de las variables indicadas en este reporte se pueden
considerar como causales de! grado de competidor de la persona
que ejerce el mando, con una seguridad del 100%.
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Date- 04-01- 19 3
Tim 13:28:11
Data Base Nnma' RMOO3
‘Descriptio

CONFLICTO

Anexo 14-4

fultiple Regresssion Results

Multiple Regression Report

Report for Variable 12 (Competidor
Column Parameter standard t~value Prob. seguential Simple
Estimate Error (b=0) b=0 R-Squared R~-Squared
constant 100
Col( 13) -1 8,970084E-10 $%-111.48E+07 0.000 0.0024 0.0024
Col{ 14) -1 6.69593E-10 %-149.34E+07 0.000 0.1610 0.1545
col{ 15) -1 7.036082E-10 %-142.12E+07 0.000 0.4696 0.1102
Col( 16) -1 7.834B0BE-10 %-~127.64E+07 0.000 1.0000 0.1122
Col 5) -3.414034E-16 1.177533E-08 -0.00 1.000 1.000 0.0708
Col 6 5.959179E-17 6.758311E-10 0.00 1.000 1.0000 0.0005
Col 7} —-1.604095E-~16 3.573395E-09 -0.00 1.000 1.0000 0.0555
Col 8) -3.23371E-16 4.212637E-08 -0.00 1.000 1.0000 0.0019
Col 9} -1.411789E-15 4.023291E-08 -0.00 1.000 1.0000 0.0145
Col( 10) -1.231828F~16 4.1280B1E-08 ~0.00 1.000 1.0000 0.0370
Col( 11 o] o 0.00 1.000 1.0000 0.0065
Analysis of Variance Report
Dependent Varjable 12 CONPETIDOR
Source df Sums of Squares Mean Square F-Ratio Prob>F
(Sequential) .
Constant 1 37320.52 37320.52 : S
Mode 11 5450.,479 495.4981 %.357.39E+15 - - 0.000
Error 82 1.1368G8E-1) 1.,386425E-15 TN .
Total 93 5450.479 58.6073
Root Mean Square Error 3. 723473E—08
Mean of Dependent Variable
Coefficient of Variation 1. 868694E—09
R Squared 1.0000
Adjusted R Sguared 1.0000
purbin - Watson Statistic 9999
{ndividual Regressor Report
Dependent Varjable 12 COMPETTDOR
Inde endent Variable 13
B, VRS ., g
aramete stimate ~. 99999999999
stdi Parameter Estimate—é79%3035 9999
aiidard EXro . 0B4E- V.
P oS barimetiy = o S3: 313883688 P?géagcftff Farameter  8.046241E-19
Simple Correlation ~0.0492 Simpl
Partial Correlation -0.5623 Par 1:1 ﬁ 5333533 g:ggég
Sequential R Squared 0.0024
Oveérall R Squared 1.0000
sequential Sum Squares 13.2062 Hodel Sum of S
quares 5450.479
st Sum Squares 1723,071 Total Sum of Squares 5450.479
’
Hean 20.04255 R Squared with other Xs 0.4970



Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Variance Inflation

Individual Regressor Report

Dependent Variable 12
Independent Variable 14 %;?A %EEEEI,?T%R '
Weight Variable 0
parameter Estimate -1
ggd.dpaga%eter Estimate-.9614616
andar rroxr .69593E-10 Vi
$ for parameter = 0 _3:493935:12%, PgriancT Tf Parameter
Simple Correlation -0.3931 Si
Partial Correlation ~0.7532 Pa? i§1 g 2332533
Sequential R Squared
Overall R Squared
Sequential Sum Squares B864.0718 Model Sum of Squares
Las Sum Squares 3092,25 Total sum of Squares
Mean . 25.12766 Squared with other Xs '
Standard Deviation 7.360508 Vargance Inflation
Diagonal of Inverse 3.233892E-04
Individual Regressor Report
?e endegt ¢ gariag{e %g COMPETIDOR
n ependen arlia e
E arxable 1] EVASOR
Parameter Estimat -.9999999999999999
std. Parameter Estimate 8876938
standard Error .036082E-10 vVarilance of Parameter
T for Parameter = 0 .421246E+09 Prob > |t}
simple correlation 3319 Simple R Squared
Partial Correlation 7168 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
Sequent1a1 Sum Squares 1682,.337 Model Sum of Squares
Sum Squares 2800.493 Total Sum of Squares
Mean . 19.57447 R Sguared with other Xs
standard Deviation 6.795776 Variance Inflation
Diagonal of Inverse 3.570799E-04
Individual Regressor Report
Dependent variable 12 COMPETIDOR
Independent Varxable 16 COMPLACIENTE
Weig ﬁ riable 0
Parameter Estxmate -1
Std, Parameter Estimate~.8610237
Standard Erroxr 7.834808E-10 Varjance Tf Parameter
T for Parameter = 0 -1.276356E+09 Proh > |t
simple correlation -0.3349 Simple R Squared
1 -0.6437 Partial Squared
Partial Correlation SEquentlal R sguared
Ovérall R Squared

Sequential Sum Squares 2890.864
qg ptiat Gam Sguares 2258.602

e BT

standard Deviation .

biagonal of Inverse 4.427518E-04

Model Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation
.
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gendant Varijable
ependent Variable
Welg able
Parameter Estima

std, Parameter Estlmate
Standard Error
T for Parameter 0

Simple correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean )
Standargd Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent variable

In Fendent variable
Welgh variable
Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter o
§imple correlation
Partial correlatjon

02 WauoaK

Sequentlal Sum Squares
st Sum Sguares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent  Variable
Independent Variable
Weight variable
Parameter Estimate

12
7

Individual Regressor Report

COMPETIDOR
GENERO
414033431452536D-16
980984E-~17
177533E-08 Varianc f Parameter
899311E-08  Pro T T
2660 Sim R Squared
o000 Par 1a1 R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
74888E-30 Model Sum of Squares
16543E-30 Total Sum of Squares
659574 R Squared with other Xs
442108 Variance Inflation
000114
Individual Regressor Report
COMPETIDOR
EDAD
959178262162652D~17
356288E-17 :
758331E~10 Variance of Parameter
81753E-08 Prob > |
0224 Sim R Sguared
0000 . Par 1a1 R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
021999E-30 Model Sum of Squares
077929E-29 Total Sum of Squares
.64894 R Squared with other Xs
881028 Variance Inflation
294447E-04
Individual Regressor Report
COMPETIDOR
ESCOLARIDAD

o
-1.604094891616051D-16

Std., Parameter Estimate-2.60462E-17

Standard Error 3.573395E-09 Variance of Param

T for Parameter = O -4.488994E~-08 Prob > |t] cter

Sim correlation ~0.2356 Simple R S

Pargial Correlation -0.0000 Partial R sgﬂgﬁgg
Scguenlial R squared
Overall R Squared

Sequential Sum Squares 4.143038E-30 Hodel Sum of

um Squares 2.793793E~J0 Total Sum of §332552

Mean 2.361702 R Sguared with other Xs

Standard Deviation 1.243054 Vari

Diagonal of Inverse 9.210131E-03 rlance Inlflation

Individual Regressor Report

ANEXO 14-6

4,567503E~-19
.9999999



ANEXO 14-7

De endent = Variable 12 COMPFETINOR
crcndent Variable 8 . SOLTERQ
P N E garxgble [§]
alame er Estimate ~3.233709647719604D~16
Std. Parameter Estimate-1.309361E-17 96040
Standard Error 4.212637E-08 Varlanc f Parameter 1.774631E-15
T for Parameter = 0 ~-7.676213E-03  Prob ? T 1
Simple Correlation ~0.0442 Simple R Squared 0.0019
Partial Correlation ~0.0000 Partial R Squared 0.0000
sequentia R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000
Sequantial Sum Squares 2.434602E-30 Model Sum of Squares 5450.479
Sum Squares 8.169404E-32 Total Sum of Squares 5450.479
Mean .10638) Squared with other Xs 0.9126
Standard Deviation +3099804 Var?ance Inflation 11.43834
Diagonal of Inverse 1.280005
Individual Regressor Report
De endent variable 12 COMPETIDOR
endent Variable 9 CASADO
variable
Parameter Estimate ~1.411788569294124D~15
Std. Parameter Estimate-7.445533E-17
Standard Error 4.023291E~08 Varianc of Parameter 1.618687E-15
T for Parameter = 0 -3.509039E-08 Prob T 1
simple Correlation -0.1203 simple R Squared 0.0145
Partial Correlation -0.0000 Partial R Squared 0.0000
Sequential R Squared 1.0000
ovérall R Squared 1.0000
Se uential Sum Squares 9.954088E-30 Model Sum of Squares 5450.479
q Sum sguares 1.707154E-30 Total Sum of Squares 5450.479
Mean .7978724 R Squared with other Xs 0.9435
Standard Deviation .4037402 Variance Inflation 17.6992
Diagonal of Inverse 1.167526
Individual Regressor Report
De endent variable 12 COMPETIDOR
ependent Variable 10 DIVORCIADO
ﬁ variable 0
Parameter Estimate N }.22%832%713888870-16
gggndgggaﬁiggg Estimate- 4.128081E-08 variance of Parameter 1.704106E-15
T for Parameter = 0 -2.984022E~-09 Prob > | 1
Simple Ccorrelation -0.1923 Simple R Squared 0.0370
i i ~0.0000 Partial R Squared 0.0000
Partial Correlation 0 s Seguential R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000
coucntisl o sguare 1.23452GE-32 riodel Bum o Squares 5450.479
fogpential SuR SOMOYes 113343368-35 Total Sum of Squares  5450.479
8,51063BE-D2 R Squared with other Xs 0.8888
g?gndard peviation .,2805361 Variance Inflation 8.996233
Diagonal of Inverse 1.229137
, .
Individual Regressor Report
Dependent  Variable 12 COMPETIDOR . .
Sependent variable 11 viuno



ANEX0 14-8

HeighL Var;able 0
Parameter Estim o .
std. Parameler Estxmate o
Standard Error 0 varianc £ parameter [
T for Parameter = 0 ] Prob > TtT 1
sim€ Correlation 0.0000 simgle R Squared 0.0065
Partial Correlation 0.0000 Partial R Squared 0.0000
' Sequential R Squared 1.0000
Ovérall R Squared 1.0000
Sequential Sum Squares O Model Sum of Squares 5450.479
Sum Squares 0 Total Sum of Squares 5450.479
Mean . 0106383 R Squared with other Xs 1 0000
Standard Deviation 1031421 Variance Inflation

Diagonal of Inverse 0




~Mu

: pate: 04-01-199
Time 13:32:34
Data Dase Name: RMO0O3
Description:

CONFLICTO
Report for Variable 13 INT

column Parameter Stand.
- Estimate Error
constant 100
C 12) -1 8.9
14) -1 8.5
15) =1 7.8
16} -1 8.5
5 1,302262E-16 1,1
6 3.767711E~17 6.7
7) ~5.684758E-17 3.5
8 6.47281SE-17 4.2
9) ~5.314439E-16 4.0
10 3.975477E-16 4.1
11 V] [¢]
Dependent Variable 13 INTEG
:© Source daf ms of Squa
(Sequential)
constant 1 37760.17
Mode 11 3425.83
Error 82 1.136868E-13
Total 93 3425.83

Root Mean Square Error
Mean of Dependent Variable
coefficient of Variation

R Squared
Ad)usted R Sguared

. Durbin - Watson Statistic

ANEX0Q-14-9

%t.’\ple Regresssion Results

Multiple Regression Report

EGRADOR
ard t-value Prob. Seguential Slmple
(b=0) b=0 -Squared R-Squared
70084E-10 %-~111.48E+07 0.000 0.0024 0.0024
30414E~10 3%-117.23E+07 0,000 0.0136 0.0061
98634E-10 %-126.60E+07 0.000 0.3501 0.1784
24478E-10 $%-117.31E+07 0.000 1.0000 0.1164
77533E-08 0.00 1.00 1.0000 0.0091
58331E-10 .00 1.000 1.0000 0.0324
73195E-09 -0.00 1.000 1.0000 0.0113
12637E-08 0.00 1.000 1.0000 0.0195
23291E-08 -0.00 1.000 1.0000 0.0119
28081E-08 0.00 1.000 1.00uC €.0004
0.00 1.00 1.0000 0.0026
Analysis of Variance Report
RADOR
res Mean Square F-Ratio Prob>F
37760.17 N .
311.4391 % 224,63E+15 0.000
1.386425E-15
36.83688

3.,723473E-~08
20. 55
1.857784E-09

1.0000
1.0000

9999

Individual Regressor Report

?e endegt ¢ ¥ariag}e %g INTEGRADOR
ndependen ariable IDOR
Weigﬁt variable 0 COMPETIDO
Parameter Estimatii € i 261347
R . e=-1.
'sE‘SndQ?SE'&?Eg? Estima 8.970084E-10 Varxanc of Parameter 8.046241E-19
T for Parameter = 0 ~1.114817E+09 Prob t| [¥]
. . 0.0024
Simple correlation -0.0492 Sim R Squared
i i - Par ial R Squared 0.5030
, Partial correlation 0.7092 Sequential R Sguared 0.0024
' overall R Squared 1.0000
.300592 fiodel Sum of Squares 3425.83
Seqléentlal g‘dm gg:‘:ggg: ?73??071 Total Sum of Squares 3425.83
wMean 19.92552 R Squared with other Xs 0.6839



Standard Deviation
Diagonal of Tnverse

Dependent variable
ge endent Variable
Wei F Variable

Pargmeter Estimate
Parameter Estimate-

T for Parameter = 0

Simgle Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

gendent variable
ependent Variable
we Variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Sim

g correlation
partial

Correlation

Sequent1a1 Sum Squares
Sum Squares

Hean e
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent varijable
Independent Varjable
Welght variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estlmate
Standard Error

T for Parameter = ©
Simple  Courreiation
Bartial Gorrelation

Sequential Sum Squares
Sum Squares

Hean P
* Sstandard Deviation
Diagonal of Inverse

ANEXO 14:10

Variance Inflation

Individual Regressor Report

13 INTEGRADOR .

64 ! TRANSIGENTE

-1 .

1.212736

8.530414E-10 varianc f Parameter

1.172276E+09  Prob > ftf

0.0779 Simple R Squared

0.7458 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

38.29731 Model Sum of Squares

1905.268 Total Sum of Squares

25,12766 R Squared with other Xs

7.360508 Variance Inflation

5.248605E-04

Individual Regresseor Report

3 INTEGRADOR
E EVASOR

Variance of Parameter
Prob > |tT

Squared
Squared
Squared
Squared

ok
o
H

TR

Model Sum of
Total Sum of

R Squared with other Xs
Variance Inflation

Squares
Squares

Individual Regressor Report

k| INTEGRADOR
6 COMPLACIENTE

Varxanc f parameter
Prob > JE]

Simy R Squ

Pargxal R Sgugggg
Sequential R Squared
Overall R Squared
Model Sum of

Squares
Total Sum of a

Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

3.163224
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De

andent variable
©In ependent Varlable
W riable

eil
Parameter Estimate

std, Parameter Estimate

Standard Error
T for Parameter = 0

Sim

g Correlation
Partial

Correlation

Sequentlal Sum Squares
Sum Squares

Me
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
In egendent Variable
Weight Variable

Parameter Estimate
std.
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple
Partial

correlation
correlation

Sequentlal Sum Squares
La Sum Sguares

Hea
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Vvarjable
Ingependent Variable
Wei Variable

Pgsgmeter Estimate
Standard Error
T for Parameter = O

le Correlation
ial Correlation

sim
Par

Sequent1a1 Sum Squares
Sum Squares

Mea )
vstandard peviat'ion
Diagonal of Inverse

Parameter Estimate

QO MHUVHOUIN

Parameter Estimate-1

ANEXO

Individual Regressor Report

T RERERFAOR

+3022615180792 -

T '

. -08 Varianc £ Pa

1105524E-08  Brob 5 jt] rameter

. 0955 Simple R Squared

. 0000 Partial R Sguared
Sequential R Squared
Overall R Squared

. E-30 Model Sum of Squares

. E-31 Total Sum of Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report

13 INTFRRADOR
g EDAD
3.767710901042306D-17
4.271589E-17
6.758331E-10 Varjianc f Parameter
5.574914E-08  Prob > TtT
0.1799 Sim R Sguared
0.0000 Pargial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
2.547918E-30 Model Sum of Squares
4.308961E-30 Total Sum of Squares
43.64894 R Sguared_with other Xs
6.88l028 Variance Inflation
3.294447E-04
Individual Regressor Report
13 INTEGRADOR
7 ESCOLARIDAD
0
-5.684758649454911D~17
.164289E-~17
.573395E-09 Variance of Parameter
.5908B56E~08 Prob > )
-0.1061 Simple R Squared
-0.0000 Partial R Squared
Sequential R Squared
overal R Squared
5.491354E-31 Model Sum of Squares
3.508797E-31 Total Sum of Squares
.361702 R Squared with other Xs
§.243054 VaL?ance Inflation
9,210131E-03

Individual Regressor Report

14-11



Degendent variable
Independent Variable
Weight Variable

Pargmeter Estimate

Std. Parameter Estimate

Standard Error

T for Parameter 0
Correlation

Simple i
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent. Variable
Independent Variable
Weig! Variable
Parameter Estimate,
std. parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
In egendent Variable
Weight Variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent. Variable
Independent Variable

ANEXO 14-12

13 INTEGRADOR

8 SOLTERO

0

6.472814567756307D-17

3.305872E- ,

4.212637E~08 Varianc f Parameter

1.536523E-09, Prob > TtT v

0.1396 Simple R Squared

0.0000 Pargial R sguared
Sequential R Squared
Overall R Squared

4.72014E-31 Model Sum of Squares

3.273216E-33 Total Sum of Squares

.106383 R S?uared with other Xs

.3099804 Variance Inflation

1.280005

Individual Regressor Report

JTNTEGRADOR
CASADO

-5.314439288931264D~16
-3.535233E-17

13

owv

4.023291E-08 Varianc f Parameter
-1.320918E~08  Prob > TtT
-0.1089 Simple R Squared
-0.0000 Partial R Squared
Sequential R Squared
overall R Squared
4.655254E-30 Hodel Sum of Squares
2.41907E-31 Total Sum of Squares
.7978724 R Sguared with other Xs
.4037402 Variance Inflation
1.167526

Individual Regressor Report

13 INTEGRADOR

%0 DIVORCIADO

3.975477000257827D~16

1.837539E-17

4.128081E-08 Varianc f Parameter

9.630327E-09 Prob > TtT

0.0211 Simple R Squared

0.0000 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

1.285815E-31 Model Sum of Squar

1.285815E-31 Total Sum gf sgugrgi

8.510638E-02 R Squared with other Xs

2805361 Variance I

312993382 nflation

Individual Regressor Report
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+774631E~15

O
s 0 NN 0000

O LW HROO R
prre)

o ok ooou

[y
w
a

.G1l8687E-15

RO LW DO

+704106E-15

DO WL HROO R
ND OO O0CH



Weight Variable
Parameter Estimate

std. Parameter Estimate
standard Error

4 for Parameter = 0

simple Correlation
Partial correlation

Sequentlal Sum Squares
Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

0000
.0000

o0 00000

[=1-]

ANEXO 14-13

varianc £ parameter
Prob > Tt?

Simple R Squared
Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

Model Sum of Sguares
Total sSum of Squares

3425.83
3425.83

R Squared_with other Xs % 0000

Variance Inflation




ANEXO 1414 00

..ultiple Regresssion Result;

Date: 04-01-1993 B R
Times 13:37:10 RN
Data Base Name: RMOO3 . -
Dascription:

CONFLICTO

f ,
Multiple Regression Report
Report for Variable 14 TRANSIGENTE

Column Parameter Standard t-value Prob. Seguential Simple
ant stémate Error (b=0) = —Equared R-Squared
Cons an lo
ol( 12) -1 6.695931E-10 $-149.34E+07 0.000 0.1545 0.1545
Col 13) -1 8.530414E-10 %-117.23E+07 0.000 0.1640 0.0061
Col({ 15) ~1 7.325881E~-10 %-136.50E+07 0.000 0.4476 0.0736
Col( 16) -1 7.29332E-10 %~137.11E+07 0.000 1.0000 0.0953
Col S) -2.103743E-16 1.177533E~-08 -0.00 1.000 1.0000 0.0163
Col (<] 4.572671E~17 6.758331E-10 0.00 1.000 1.0000 0.0053
Col 7} -4.823581E-17 3.573395E-09 ~0.00 1.000 1.0000 0.0198
Col 8) ~-1.293751E~15 4.212637E-08 ~0.00 1.000 1.0000 0.0031
Col 9) -2.322025E-~15 4.023291E-08 -0.00 1.000 1.0000 0.0032
Col{ 10) =~1.2678B07E~-15 4.128081E-08 -0.00 . 000 1.0000 0.0022
Col{ 11 [o] [o] 0.00 1.000 1.0000 0.0053
Analysis of Variance Report
Dependent Variable 14 TRANSIGENTE
Source df Sums of Squares Mean Square F-Ratio Prob>F
{Sequential)
Constant 1 59351,53 59351.53
Hodel 11 5038.468 458.0426 % 330.38E+15 0.000
Error 82 1.136868E-13 1.386425E-15
Total 93 5038.468 54.17708
Root Mean Square Error 1.723473E-08
Mean of Dependent VYariable 25,.12766
Coefficient of Variation 1.481822E-09
R squared 1.0000
Adjusted R Squared 1.0000
Durbin - Watson Statistic 9999
Individual Regressor Report
Dependent  Variable 14 TRANSIGENTE
In ependent Variable 12
eight variable 0 COMPETIDOR
Parameter Estimate -1
st d.:g:rﬁct:r Estlimate- é.gggga: i
andar rror . 3E-10 Va nc P . -
T for Parameter = 0 ~1.493444E400 Prgba> T“-Tf arameter 3 483548E-19
Simple_ Correlation -0.3931 Simple
Partial Correlation ~0.7834 Partial g Sgﬁgﬁgg gégg;’
Sequential R Squared 0.1545
Overall R Squared 1.0000
SEquentxal Sum Squares 778.6542 Model Sum of Squares 5038.468
st Sum Squares 3092.25 Total Sum of Sguares 5038:368
Mean 19.92553 R Squared with other Xs 0.4327



Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Variable
Wei Variable

Pargmeter Estimate

Std. Parameter Estimate-
Standard Error

T for Parameter [4]
simg;e Correlation
pPartial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Inde endent Variable
Weight Variable
Parameter Estimate -
Std. Paramecter Estimate-
Standard Error
T for Parameter o

Slmg
Partial

Correlation
Correlation

Sequentlal Sum Squares
Sum Squares

Mean o
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Variable
Weight Variable

Parameter Estimate
Std. Parameter Estimate
Standard Erro

T fov rnLﬂmeLEE =0

le Correlation

Sim
ial Correlation

Par

Sequent1al Sum Squares
La Sum Squares

Mean ..
Standarg Deviation
Diagonal of Inverse

ANEXO

7.655541 Variance Inflati
3.233892E-04 a nflation
Individual Regressor Report

14 . TRANSIGENTE

33 INTEGRADOR

~.9999999999999999

.B8245816

8.530414E-10 varianc f Parameter

1.172276E+09  Prcb » TtT

0.0779 Simple R uared

0.6149 partial R Sguared
Sequential R Squared
Overall R Squared

47.73608 Model Sum of Sguares

1905.268 Total Sum of Squares

20.04255 R Squaregd with other Xs

6.069339 Variance Inflation

5.248605E-04

Individual Regressor Report

TRANSIGENTE
EVASOR

99999999

Prob

Simgle
Partial
Sequential
Overall

Model Sum of
Total Sum of

R
R
R

variance Inflation

Individual Regressor Report

TRANSIGENTE
COMPLACIENTE

rrob >

Simple R
partial R
Sequential R
overall R

Model Sum of

2783.468
Total Sum of

2606.429

15,32979
6.591601
3.816668E-04

variance Infllation

Varlanc t Parameter
fef

Squared
Squared
Squared
R Squared

Squares
Squares

R Squared_with other Xs

variancT ?f Parameter
t

Squared
Squared
Squared
Squared

Squares
Squares

R Squared_with other Xs

14-15
1.762626

+276797E-19
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Varjiable

Dependent
Independent Variable
Weight Variable

Parameter Estimate

8td. Parameter Escimate
Standard Error
T for Parameter = O

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

De endent Variable
Eendent Variable
Variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter = O

correlation
Correlation

gé;?lal

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Variable
Wel. Variable

gh
Parameter Estimate
Std. Parameter Estxmate
Standard Error
T for Parameter = O

Simple correlation
Partial Correlation

chuential Sum Squares
Sum Squares

Hean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

O ORI

! 1

oc Humnoqp

ANEX0

Individual Regressor Report
4 TRANSIGFNTE
GENERO

240956D-16 .

6
17
08 varianc f Parameter
08 Prob > ?tT .

simgle
Partial
Sequential
Overall

R Squared
R Squared
R Squared
R Squared

Model Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Sguared with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report
1 TRANSIGENTE
EDAD

26102D-17

Varjianc £ Parameter
Prob > TtT

Simg R Squared
Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

Model Sum of Sguares
Total Sum of Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report

4 TRANSIGENTE
ESCOLARIDAD

94768328D-17
-18

E~-09 Varianc f Parameter
E-~08 Prob > TtT

VRO
m

Sauared
Squared

R
1]
Sequential R
Overal R
Model Sum of

Squares
‘fotal Sum of o

Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report

14-16

. 386581E-16
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4.,567503E-19
1
0.0053

1.0000

5038.468
5038.468

0.3107
1.450682



endent variable
Fendcnt Variable
H8191 variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate-
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequentlal Sum Squares
st Sum Squares

Mean o
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

endent variable
e endent variable
variable
Parameter Estimate
Std. Parameter Estlmate
Standard Error
T for Parameter = O

le_ Correlation
ial Correlation

Sim
Par

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Hean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

De variable
variable
We Variable
Parameter Estimat
Std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter = 0

le Correlation
Lial Correlation

endent
eﬁendent

Sim
Par

Sequent1a1 Sum Squares
st Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent variable
Independent Variable

14

8

0
-1
5.448502E

4.21263 -—08
-3.071119E-08

ANEX0.14-17

TRANSIGENTE
SOLTERO

.2937509443070510 ~15

Prob

VariancT ?f Parameter

Simple R Squared
Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
Model Sum of Sguares
Total Sum of Squares

R squared with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report

TRANSIGENTE
CASADO

61645D-15

Varianc f Parameter
Prob T T

Simple R Squared
Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
Model Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report

O1VORCIADE" ™"

77706D-15

variance of Parameter
Prob > |t]

Simple R Squared

Partial R Squared

Sequential R Squared

Nverall R sguared

Model Sum of Squares

Total Sum of Squares

R Sguared with other Xs
Variance Inflation

Individhal Regressor Report

11

TRANSIGENTE
VIUDo

774631E-15

1.618687E-15

0.0032
0.0000
1.0000
1.0000

5038.468
5038.468

0 943
6992

1.7041065-15

0.0022
0.0000
1.0000
1.0000

5038.468
5038.468

0.8888
8.996233



Weight Variable
Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

sequential sSum Squares
sum Sguares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

ANEXO0 14-18

0
9
4] Var ianc f Parameter 0
0 Prob > Tt? 1
0.0000 Slm R squared 0.0053
0.0000 ial R Squared 0.0000

' Sequent1a1 R Squared 1.0000

Overall R Squared 1.0000

0 Model Sum of Squares 5038.468
[v] Total Sum of Squares 5038.468
.0106383 ?uared with other Xs 1.0000
61031421 Variance Inflation 0




Date: 04-01~1993
Time: 13:41:58
Data Base Name: RMOO3
Description:
CONFLIC 0
Multiple
Report for Variable 15 EVASOR
Column Parameter Standard
Estimate Error
EOTStigt ioo
0 - 6.093426E-10
Col{ 13) -1 6.840418E-10
Col( 14} -1 6.344398E~10
Col( 16 7.668389E-10
Col 5) -1.75594E-16 1.019773E-08
Col 6 5.371979E-17 5.8528B6E~10
Col 7} -1.459624E-16 3.094651E-09
col 8 3.011829E-16 3.64825E-08
Col 9) -7.271814E-16 3.484272E-08
Col{ 10 1.967961E-16 3.575023E-08
Col( 11 [¢] 0
Analysis
Dependent Variable 15 EVASOR
Source daf Sums of Sguares
(Sequential)
constant 1 36017.02 !
Model 11 4294.979
Error 82 8.526513E-14
Total 23 294.979
Root Mean Square Error
Mean of Dependent Variable
Coefficient of Variation
R Squared
Adjusted R Squared

Durbin - Watson Statistic

Multiple Regresssion. Result:

ANEXD 14

-19

9999

Individual Regressor Report

De endent variable 15

egendent variable 12
We variable 0
Parameter Estimate -1
Std. Parameter Estimate-1.126515
Standard Error 6.093426E-10
T for Parameter = 0 -1.641113F+09
Simg Correlation ~0.3319
Partial Correlation -0.8075
Sequent131 Sum Squares 473.2002

Sum Squares 2800.493

Mean 19.92553

Reqression Rapurt
t-value Prob. seguential 1mp1
(b=0) b=0 R-5quared R-Squared
$-164.11E+07 0.000 0.1102 0.1102
$-146.19E+07 0.000 0.3031 0.1784
$-157.62E+07 0.000 0.5395 0.0736
3-130.431E+07 0.000 1.0000 0.0022
-0.00 . 000 1.0000 0.0088
0.00 1.000 1.0000 0.0004
-0.00 1.000 1.0000 0.0000
0.00 1.000 1.0000 @.0005
-0.00 1.000 1.0000 0.0001
Q.00 1.000 1.0000 00,0014
0.00 1.000 1.0000 0.0000
of Variance Report
Mean Square F~Ratio Pfcb>F
36017.02
390.4526 $ 375.50E+15 0.000
1.039819E~15
46.18256
3. 224622E 08
19.57447
1. 6473613-09
1.0000
1.0000

EVASOR

COMPETIDOR

Varianc £ Parameter 3.712984E-19
Proh T T 0

Simple R Squared 0.1102
pPartial R Squared 0.6520
Sequential R Squared 0.1102
oOverall R Squared 1.0000

Model Sum of Sgquares 4294.979
Total Sum of Squares 4294.979

"R Squared with other Xs 0.4862



ANEX0 14-20

Standard Deviation ;

variance Inflation 1.946257
Diagonal of Inverse .

Individual Regressor Report

Dependent variable 15 EVASOR
In egendent variable 13 ' INTEGRADOR
Weight Variable 1]
R P meter Betimate- 8971047 '
ar ate-.
Standardagsrgg seim 6.84041BE 10 Varianc £ Parameter 4.679131E-19
T for Parameter = 0 -1.461899E+09 Prob > TtT [
Sim Correlation ~0.4224 Simple R Squared 0.1784
Pargial Correlation -0.7193 partial R Squared 0.5174
Sequential R Squared 0.3031
overall R Squared 1.0000
Sequentjial Sum Squares 828.7828 Model Sum of Squares 4294.,979
La qt Sum sguares 2222.247 Total Sum of Squares 4294.97%
Mean 20.04255 R Squared with other Xs 0.3513
Standard Deviation 6.069339 variance Inflation 1.541606
Diagonal of Inverse 4.49995E-04
Individual Regressor Report
Dependent variable 15 . EVASOR
Independent Variable 14 TRANSIGENTE
Weight Variable 0
Parameter Estimate -1
Std. Parameter Estimate-1.0831 R
Standard Error 6.34439BE-10 varlanc f Parameter 4.025139E-19
T for Parameter = 0 ~1.576194E+02  Prob > TtT o
Slm€ Correlatjon -0.2713 Simple R Squared 0.0736
Partial Correlation -0.7755 partial R Squared 0.6015
sequential R Squared 0.5395
Overall R Squared 1.0000
Sequential Sum Squares 1015.134 Model Sum of Squares 4294.979
Las Sum Squares 2583.311 Total Sum of Squares 4294.979
Mean . 25.12766 R Sguared with other Xs 0,4873
Standard Deviation 7.360508 variance Inflation 1.950392
Diagonal of Inverse 3.871001E~04
Individual Regressor Report
gendent Variable 15 EVASOR
egendent Variable 16 COMPLACIENTE
lable 0
Parameter Estima -1
sgd.dpagageter Estimate-%Qggggg;E 1
andar: rror . ~10 variance of Parameter 5.88 of
T for Parameter = 0 =1.304055E+09 P;ob |t e 0 0419E-19
Sim Correlation —0.0464 Sim R Squared 0.0022
Parglal Correlation LRA1R Part lal I bguared 0.4lii
Sequential R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000
Sequential Sum Squares 1977.862 Model Sum of Sguares 4294.979
Last Sum Squares 1768.273 Total Sum of sguares 4294.979
Mea 15,.32979 R Squared_with other Xs 0.5624
Sandard Deviation 6.591601 Vvaria .
Diagonal of Inverse 5.655235E-04 fance Inflatio 2.285154



ANEX0. 14-21

Individual Regressor Report

endent Variable 15 EVASOR
ge endent Variable 5
ight " yerigmie o GENERO
Parame er Estimat -1.755940093
ggd dPagageter Estimate-1.147 83E91301969D 18 ' '
andar rroxr 1.019773E-08 Varxanc -
T for Parameter = 0 —1.73186035-08 vagh T Tf Parameter i.039937E 16
simple Correlation -0.0939 Simple R Squ.
partial Correlation ~0.0000 Partial R séugigg 50008
Sequential R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000
Sequential Sum Squares 2.380421E-30 Model Sum of Squares 4294.97
Last Sum Squares 3,082974E-31 Total Sum of sguares 4292.973
Mean .2659574 R Sguared with other Xs 0.4551
standard Deviation .4442108 v .
Siagonss of 'inverse 4882208 ariance Inflation 1.835316
Individual Regressor Report
Dependent variable 15 EVASOR
Independent Variable 6 EDAD
Weight Variable o
Parameter Estimate, 5.371979130832968D-17
std. Parameter Estimate 5.43937E-17 .
Standard Error 5,852886E-10 Variance of Parameter 3.425627E~19
T for Parameter = O 9.178342E-08 Prob > |t .9999999
Simg Correlation 0.0191 Simple R Squared 0.0004
Partial Correlation 0.0000 Partial R Squared 0.0000
Sequential R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000
Sequential Sum Squares 3.666094E-30 tfodel Sum of Squares 4294.979
Last Sum Squares B.759636E-30 Total Sum of Squares 4294.979
Mean 43.64894 R Squared with other Xs 0.3107
Standard Deviation 6.881028 Variance Inflation 1.450682
Diagonal of Inverse 3.294447E-04
Individual Regressor Report
gendent variable 15 EVASOR
endent variable 7 ESCOLARIDAD
Welg Variable [}
Parameter Estimate -1.45962415194997D~16
. §td, Parameter Estimate-2.669882E-17 .
Standard Error 3.094651E-09 Variance of Parameter 9.576866E~18
T for Parameter = 0 -4.716603E-08  Prob > Ttl 1
Simple Correlation ~0.0032 Simple R Squared 0.0000
Partial Correlation -0.0000 Partial P Sguared 0.0000
Sequential R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000
Squares 3.003861E-30 Model Sum of Squares 4294.979
Sequentlal gm Sguares 2.313216E-30 Total Sum of sguares 4294.979
Mea 2.361702 R Squared _with other Xs 0.2444
S%agdard Deviation 1.243054 Variance Inflation 1.323516
Diagonal of Inverse 9.2101315-03I

Individual Regressor Report



variable
variable
Variable
Parameter Estimate
.5td. Parameter Estimate
Standard Erxror

T for Parameter = 0

Dependent
In egendent
Weight

simple Correlatijon
Partial Correlation

Sequential sum Squares
Last Sum Squares

Mean .
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent variable
In egendent variable
Weight Variable

Parameter Estimate

std. pParameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent variable
Independent Variable
Weight variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

simple

Correlation
Par

ial Correlation

Sequential Sum Seauarac
Last Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Independent Variable

15

8

0

3.01
1.373807E-17
3.64825E-08
8.255545E-09
0.0217
0.0000
2.998692E-30
7.086782E~32
106382
.3099804
1.280005

ANEX0°14-22:

EVASOR
SOLTERD

1829317290036D~16

Varianc f Parameter
prob > Tt? . )
1

Simple R Squared .
pPartial, R Squared .
Sequential R Squared
Overall R Squared

Hodel Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Sguared_with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report

15
9

EVASOR
CASADO

0
-7.27181446369982D-16

—4.2202195-17

.484272E-08
~2.08704E-08
-0.0075
=0.0000

4.812354E-30
4.529174E-31
7978724
.4037402
1.167526

Variance of Parameter
Prob > Ttl

Simple R Squared
Partial R Squared
Segquential R Squarcd
Overall R Squared
Hodel sum of Squares
Total Sum of Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

Individual Regressor Report

15 EVASOR

éo DIVORCIADO

1.967961404960235D~16

8.123934E~18

3.575023E-08 varlance of parameter

5.504751E-09 Prob > |t]

0.0372 Simple R Squared

0.0000 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

3.150885E~32 Model Sum of Squares

3.1508B9E-32 Total Sum of Squares

8,510638E-02 R Sguared with other Xs

.2805361 Variance I

;12805388 nflation

Individual Regressor Report

11

EVASOR
VIubo

1.330973E-15
PR

0.0005
0.0000

}.214015E—15

0.0001
0.0000
1.0000
1.0000

4294.979
4294.979

0.9435
17.6992

+278Q079E~-15

MO ad H=EOO =



ANEXD 14-23

weight Variable 0

Parameter Estimate 0

std. Parameter Estimate 0

standard Error [} Varianc f Parameter [+]

T for Parameter = 0O (4] Prob T ? 1

simple Correlation 0.0000 Simpl R Squared 0.0000

partial Correlation 0.0000 Par€1a1 R Squared 0.0000
Sequentia R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000

Sequential Sum Squares 0 Model Sum of Squares 429

Last Sum Squares 0 Total Sum of Squares 4294.

Mean .0106383 R Squared with other Xs 1.0000

standard Deviation .1031421 Variance Inflation 0

piagonal of Inverse Q




- Mu
Date: 04-01-199
Time: 13346112
Data Base Name: RM0O3
‘Description: CONFLICTO

ltiple Regresssion Results
3

ANEXO 14-24

Multiple Regression Report

Report for Variable 16 COMPLACIENTE
Column Parameter Standard

Estimate Error
Constant 100
Col( 1 -1 9.595641E-
Col( 13) -1 1.044031E-
Col( 14) -1 B8.932456E~
Col( 15} -1 1.084474E~
Col 5 4.857269E-16 1.442177E
Col [ 4.529613E-17 8.277231E-10
Col 7} -3.57354%E-18 4.376498
Col 8 8.077333E-16 5.159405
Col 9 2.100167E~16 4.927505
Col( 10 1-.057546E-15 5.055846E
Col{ 11 o (o]

Analysis
Dependent variable 16 COMPLACIENTE
Source daf Sums of Squares
(Sequentlal)

Constant 1 22090.22
Model 11 4040.777
Exrror 82 1.705303E-13
Total 93  4040.777
Root Mean Square Erro
Mean of Dependent varlable
Coefficient of Variation
R _Squaread
Adjusted R Squared

Durbin - Watson Statistic

9999

Individual Regressor Report

t-value Prob. Sequential Simple
(b=0) b=0 R-Squared R-Squared
$-104.21E+07 0.000 0.1122 0.1122
%-957.83E+06 0.000 0.2404 0.1164
%-111.95E+07 0.000 0.5105 0.0853
$-922.11E+06 0.000 1.0000 0.0022
0.00 1.000 1.0000 0.0308
0.00 1.000 1.0000 0.0406
-0.00 1.000 1.0000 0.0473
0.00 1.000 1.0000 0.0000
0.00 1.000 1.0000 0.0341
0.00 1.000 1.0000 0.0524
0.00 1.000 1.0000 0.0147
of Varlance Report
Mean Square F-Ratio Prob>F
22090.22
367.34133 % 176.64E+15 0.000
2.079637E-15
43.44921
4.560304E-08
15.32979
2.974799E-09
1.0000
1.0000

De endegfe:nt gariagie %g COMPLACTFENTE
epen ariable
Ee E X . \é?rlta:ble o COMPETIDOR
arameter Estimate »9999999
std. dpagageter Fstimate- 1.151188999999999 .
Standar rror 9.595641E~10 Varian £ . -
T for Parameter = 0 ~1.04214E+09 Proba>c?tf Parameter g 2076338719
Simple Correlation ~0.3349 Simple .
Partial Correlation ~0.7476 Partial ﬁ 2332523 g.éég%
Sequential R Squared 0.1122
Overall R Squared 1.0000
sequential Sum Squares 453.2105 Model Sum of Squares 4040.777
st Sum Squares 2258.602 Total Sum of Sguares 4040 777
Hean 19.92553 R Squared with other Xs o. 5856



standard Deviation 7.
Diagonal of Inversi 4.

'ANEXD 14-25

“Variance Inflation

Individual Regressor Report

endent

variable 16 COMPLACIENTE
ependent Variable 13
we:. t variable o INTEGRADOR
Parameter Estimate ~.9999999999999999
sEd dPagaEeter Estimate~- i9207685
Standar rror .044031E Variance of Paramet
T for Parameter = ( -9.578259E+08 Prob > [t] rameter
Simple Correlatio ~0.3412 Sim R Squared
Partial Correlatio -0.6871 Pargial R sguared
Sequential R Squared
Overall R Squared
sequential Sum Sguares 518.105 Model Sum of Sguares
Last Sum Squares 19507.923 Total Sum of Squares
Mean 20,04255 R squared_with other Xs
Standard Deviation 6.069339 Variance Inflation
Diagonal of Inverse 5.241303E-04
Individual Regressor Report
?e endegt e xarxagiz ig COMPLACTENTE
ndependen ariablp T E
wWeight Variablp 4] RANSIGENTE
Parameter Estimate -.9999999999999999
std. Parameter Estihate-1.116649
Standard Error 8.932456L Variance of Parameter
T for Parameter = 0 -1.119513E Prob > |t])
Simple Correlation -0.3087 Simple R Squared
Partial Correlation ~0.8031 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
Sequentlal Sum Squahes 1091.599 Model Sum of Sguares
Sum Squares 2606.429 Total Sum of Squares
Mean 25,12766 R squared with other Xs
Standard beviation 7.360508 Variance Inflati
Diagonal of Inverse 3.836668E-04
Individual Regressor Report
Dependent variabl 16 COMPLACTENTE
Independent Variabl 15 EVASOR
Weight Variabl 0o
Parameter Estimate -.9999999999999998
std. Parameter Estimate ~1.030975
Standard Error 1.084474E-09 Varlanc f Parameter
T for Parameter = 0 -9.221061E+08 Prob T T
Simple Correlation -0.0464 Simple R Squared
Partial Correlation ~0.661% Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
sa uential Sum'Squarps 1977.862 Model Sum .of Squares
qt Sum Sguar>s 1768.273 Total Sum of Squares
Mean 19,57447 R Squared_with oLher Xs
Standard Deviation 6.795776 Variance Inflatio

Diagonal of Inverse

5.655235E-04

2.413209

9
4
1
000
0
0
8
3

LN
~



Individ
gendent Vvariable 6
ependent Variable
ig variable
Parameter Estimate
Std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter [o]

Simple Correlation
Partial Correlation

Q0 WRwaOUR

Sequential Sum Squares
Sum Squares

Mean
Standard Devjation
Diagonal of Inverse

Individ

De endent Variable
ePendent variable
Variable
Parameter Estimate
std. Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter (o]

Correlation

Sim
Correlation

Pargial

o0C MBLLOOE

Sequential Sum Squares
st Sum Squares

Me
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

ANEXO 14-26

ual Regressor Report
COMPTLACIENTE
BENERD

51362D-16
nrianc f Parameter
Prob T T
Simple R Squared
Partial R Squared
Sequential R Squared
Ovérall R Squared
Model Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

uwal Regressor Report
CONPLACIENTE
EDAD

28086D-17
Varianc £ Parameter
Prob T T
Sim; R Sguared
Par 1a1 R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared
Model Sum of Squares
Total Sum of Squares

R Squared with other Xs

Variance Inflation

Individual. Regressor Report

Dependent Variable

In eRendent Variable
eight Variable

Parameter Estimate

Std. Parameter Estxmate

Standard Error

T for Parameter = O

Simpl
ParEial

735486918
3905 E 19
7649 09
GSJIGE 10

(L]

Correlation

~0.2176
Correlation

-0.0000

uequentlal Sum Squares
Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Individ

COMPLACTENTE
ESCOLARIDAD

54764D-18
Variance of Parameter
Prob > |t
Sim R uare
Pargxal R sgnareg
Sequential R Squared
Overall R Squared
Model Sum of Squares
Total Sum of Sguares

R Squared with other Xs
Variance Inflation

ual Regressor Report

.851255E-19
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Dependent variable
Inde endent variable
Weight Variable
Parameter Estimate

std., Parameter Estimate
standard Error

T for Parameter = 0

Simple_ Correlation
Partial Correlation

Sequentlal Sum Squares
Las Sum Squares

Mean . .
Standard Deviation
piagonal of Inverse

gendent variable
ependent Variable

Va riable
Parameter Estimat
std., Parameter Estimate
Standard Error
T for Parameter = 0

le Correlation
ial Correlation

Sim
Par

Sequentlal Sum Squares
Las Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

Dependent Variable
Inde endent Variable
Weight ariable
Parameter Estimat

std. Parameter Estxmate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

sequent1a1 Sum Sqguares
Sum Sguares

Hean . .
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

i

Dependent Variable
Independent Variable

ANEXO 14-27

?f Parameter

.

Squared
Squared
Squared
Squared

Squares
Squares

R Squared with other Xs

16 COMPLACIENTE
g SOLTERO
8.077333122401055D~-16
3.798492E-17
5.159405E-08 Varianc
1.565555E~08 Prob
0.0068 Simple R
0.0000 Partial R
Sequential R
Ovérall R
6,164418E~31 Model Sum of
5.097114E-31 Total Sum of
.106382
.3099804 Variance Inflation
1.280005

Individual Regressor Report

16 COMPIT.ACTENTE

g CASADO

2.100167411690236D-16

1.286367E~17 .

4.927505E—08 Variance of Parameter

4.262132E-09  Prob |

0.1848 Simple R Squared

0.0000 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

3.2448B44E-30 Model Sum of Squares

3.77782E~-32 Total Sum of Squares

.7978724 R Squared with other Xs

.4037402 Variance Inflation

1.167526

Individual Regressor Report

16 COMPLACIENTE

éo - DIVORCIADO

1.057545820822361D~15

4.,500876E~17

5.055846E~08 Variance of Parameter

2.091729E-08 Prob > i

0.2289 Simple R Squared

0.0000 Partial R Squared
Sequential R Squared
Overall R Squared

9.099096E-31 Model Sum of Squares

9,099096E-31 Total Sum of Squares

8.510638E-02 R Squared with other Xs

.2805361 Variance Inflation

1.229137

Individual Regressor Report
16 COMPLACTENTE
11 . vViuno

5.6619463—15

i.42803£-15

0.0341
0.0000
1.0000
1.0000

4040.777
4040.777

0.9435
17.6992

2.556158E~15
1

0.0524
0.0000

4040.777
4040.777

0.8888
8.996233



wai ht Variable
PaLdeLeL Estimate

Std. Parameter Estimate
Standard Error

T for Parameter = 0

Simple Correlation
Partial Correlation

Sequential Sum Squares
Sum Squares

Mean
Standard Deviation
Diagonal of Inverse

ANEX0 14-28

Varianc f parameter [

Prob T T 1

Simg R Squared 0.0147
Partial R Squared 0.0000
Sequential R Squared 1.0000
Overall R Squared 1.0000
Model Sum of Squares 4040.777
Total Sum of Squares 4040.777
R Squared with other Xs 1.0000
Variance Inflation 0




ANEXO i5
CUESTIONARIO Universidad Auténoma Metropolitana .
La informacién que se pide es relativa a los dos iltimos afios (1990- 1991)

1.- LE; Ud. profesor asociado o titular de tiempo completo e indeterminado?
si( ) no( ) asocisdo A B C D titular A B C !

2.- ;A qué nivel ha impartido cursos?

a) Licer]cia(ura ( ) b) Posgrado ( ) c) Taller de apoyo { ) d) C. de act. nivel Lic, e)
C. de act. nivel pos. ( ) f) Asesoria { )

3.- ¢{Cudntos cursos en promedio imparte?
De0aS5( ) de6a8( ) de9all( ) del2amis( )

4.- ¢ Ha intervenido en la elaboracién o modificacion de planes o programas de estudio?
si ( ) Modificacion ( ) Plan( ) a) Lic.( ) c)Esp. () -
no( ) Elaboracién Programa ( ) b) Mtria. ( ) d) Doct. ( )

5.- ¢ Ha realizado investigaciones? Si () No ( ) gCudles?

proceso terminal publicado
a) Reporte de investigacion
b) Arliculo especializado
c) Edicion del libro colectivo
d) Libro cientifico
e) Expedicion de titulo p )
f) Eventos especializados : A
g) Conferencias magistrales
h) Desarrollo de prototipos
i) Desarrollo de paquetes comp

6.- ¢ Ha dirigido proyectos de investigacién? S
Si () No ( ) Le gustaria dirigir proyectos de investigaci6n:
Mucho ( ) Regular ( ) Poco( ) Nada () v

7.- § En promedio cuénto tiempo ocupa para realizar una investigacién?___

8.- ¢ Cuiles son las principales limitantes que encuentra para publicar sus investigaciones?
a) No ha incluido ninguna investigacion -
b) No se siente seguro de la calidad de su trabajo
¢) No ha tenido la oportunidad de publicar
d) Falta de apoyo financiero
e) Falta de informacién
f) Tardan en dictaminar t
g) otros
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9.- ¢, Ha preparado material didactico? ; N
Si( ) No () ¢ Dec qué tipc? S

a) Paquete didactico

b) Notas de curse normal y especial )

¢) Antologia comentada o

d) Libro de texto ’ '

e) Documentales

f) Equipo de laboratorio

g) Desarrollo de paquetes de computacion )

h) Traducciones publicadas de libros, articulos y documentales.

10.- 4 Ha dirigido tesis o su equivalente? Si( ) No ( )
a) Lic. b) Esp. c) Mtria, d) Participado como jurado en examen de posgrado

11.- Dentro del rubro de Preservacion y Difusién de la Cultura ;, Ha realizado alguna
actividad?

Si( ) No( ) ¢Dequéclase?

a) Conferencias

b) Articulo de divulgacién

c) Articulo periodistico o reseiia de libros

d) Asesoria de servicio social

¢) Libros de divulgacién

) Traduccion de articulos

g) Coordinacién de congresos

h) Participacién en comites editoriales

i) Direccion de publicaciones periodisticas

j) Arbitraje de articulos especializados

k) Arbitraje de libros

1) Traduccidn de libros

m) Traduccién de documentales

12.- 4, Ha sido director o coordinador? Si ( ) No ( )
Coordinador Director” .
Programa de doctorado - :
Programa de investigacién
Programa de preservacién y dif. de la cult.
Programa de las gestiones

/]

Giubio de aiguna de las siguientes comisiones?
a) Comisién dictaminadora

b) Comisién dictaminadora de recursos

¢) Organos colegiados

d) Ninguna

o
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14.- ;, Ha realizado algin trabajo de creacion artistica?

Si( ) No( ) ¢Cuales?

a) Obra propia o cxpuesta al pablico

b) Publicacién artistica

¢) Traduccion literaria

d) Guién de cine, radio y televisiéon

) Direccién y edicion de cine, radio y televisién

f) Otras

15.- Como empleado de gjercicio libre de su profesién qué tipo de trabajos ha realizado
a) Trabajos que requieren conocimientos elementales
b) Trabajos que requieren conocimientos normales
¢c) Trabajos variados o especiales que requieren conocimientos innovadores
d) otros

16.- ¢ Qué estudios ha realizado para elevar su nivel académico?
a) Cursos de actualizacion b) Diplomado c¢) Maestria d) Doctorado €) otros

17.- ¢ Qué idiomas domina Ud.?
a) Inglés  b) Francés c) Italiano d) Alemén e) otros,

18.- ¢ Ha sido candidato a beca y estimulo y la obtuvo?
Si{) Mo() Beca({ )} Estimulo{)

19.- ¢ Tiene algin proyecto o trabajo que no este dentro del tabulador?
Si() No( ) ¢Cual?

20.- ;, En qué grado porcentual considera que la UAM da facilidades para mejorar el nivel
académico de los profesores?

21.- 4, Le gustaria ocupar un puesto administrative? Si () No ()

22.- Comentarios generales

Sexo F( ) M() Aifio de nacimiento 19

Estado Civil _ :
Soltero ( ) Casado ( ) Divorciado ( ) Viudo ( ) Unién libre ( ) Separado ( ).

Lugar de nacimiento ) . .
a) DF  b) Interior ¢ ) Extranjero d) Exiranjero nacionalizado

Nivel Académico '
a) Lic. b) Diplomado c) Especialidad d) Maestria  €) Doctorade f)Posdoctorado



ANEXO 16: BECAS POR DIVISION, DEPARTAMENTO DE HOMBRES
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L
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T01AL
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c
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L (Y ARTES D;L TECHOLOGIA Y _PROD. Ql 08 03 107 025 2;7 .gﬂ 22;1
DEL OISEQ"| SINFESIS EREATIVA I o4 L 3% 13 %1 %ést
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ANEXO 17: BECAS POR DIVISION, DEPARTAMENTO DE
DIVISION DEPARTARENTO ASISTENTES * * ASOCIADOS TITULARES TOTALES
¥ L. :] # B # B X
ASTCA! 06 14 02 01 o2 23 04 172
A eremcias :{ngéun veks 9l o1 90 [T 02 00 o9
Z | BASICAS HERGIA o4 o5 90 4 0l 13 | esx
o | i | e i d8 §8 g
N ¢ subtotal a4 7 0%
.
] AoHINISTRACION 01 10 00 09 99 1 9p o0T
CIEMCIAS | DEREC H o1 98 90 o5 94 4 94 291
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A | clERCE IHV.y COK. (1 02 00 ol ol 4 91 252
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OE LA SALUD | BIOTECK: ot 1 04 3 02 S 06 401
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A HIDROBIOLOGIA 00 n o e? e 03 4 11 793
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