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Resumen

Este estudio de caso es el resultado de una investigacion cualitativa y cuantitativa
realizada en la Facultad de Contaduria y Administracion de la Universidad Nacional
Autonoma de México, con el proposito de analizar el androcentrismo en la Teoria General

de la Administracion, su repercusion practica y su presencia en el Plan 2012.

Contiene informacion relativa al desarrollo histérico de la administracion, especificamente
la influencia del feminismo y las mujeres en ésta; un analisis critico sobre el
androcentrismo existente en la Teoria General de la Administracion, ademas del contexto
actual de las mujeres en las organizaciones en México. Con este panorama se aplicaron
seis entrevistas a catedraticos, asi como, cien cuestionarios a alumnas y alumnos que

cursan actualmente la carrera en Campus Ciudad Universitaria.

Lo que permiti6 concluir la necesidad de integrar la vision feminista al aprendizaje,
desarrollo y aplicacidon de la Teoria General Administrativa, para entender mas claramente

la brecha de género existente en las organizaciones en México.



Introduccion

Antecedentes

La historia de la administracion es resultado de ideas emanadas a lo largo y ancho del
planeta en diferentes momentos histéricos y ha sido constante en la generacion de
conocimiento, al dia de hoy su teoria y aplicacién puede ser vista desde dos lentes:

innovadora, critica y actualizada o anticuada, excluyente e incompleta.

Pero ¢ Como elegir desde donde mirar? Desde una mirada femenina universitaria veo que
los problemas de estudio que se han definido hasta hoy en la teoria general administrativa
han omitido constantemente la discriminaciéon de las mujeres en las organizaciones e
incluso algunas de las técnicas y herramientas que se utilizan en la practica promueven la
subordinacion y exclusion de las trabajadoras. Basta analizar un par de informes
nacionales e internacionales para entender que no existe pesimismo o exageracion en las
aseveraciones anteriores, sino que Unicamente se esta haciendo referencia a la realidad
mexicana: El Foro Econdmico Mundial en su Reporte de Brecha de Género 2017 destaco
que en nuestro pais prevalece una diferencia sustancial por género en participacion
econOmica (48%) y la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares (ENDIREH) del 2016 realizada por el INEGI reveld que el 21% de mujeres con 15

afios o0 mas ha sufrido discriminacion laboral de diferentes tipos.

Veamos cuales serian estos actos discriminatorios: las mujeres reciben menos salario que
un hombre por hacer el mismo trabajo, las mujeres han tenido menos oportunidad que un
hombre para ascender, las mujeres han recibido menos prestaciones que un hombre que
tiene el mismo nivel o puesto, las mujeres han sido limitadas en su desarrollo profesional
para favorecer a algun hombre, a las mujeres se les ha impedido realizar determinadas
tareas o funciones porque estan reservadas para hombres y a las mujeres les han dicho
gue no son adecuadas o buenas para el trabajo que se requiere ahi, entre otras (INEGI,
2016).

Todo esto contribuye a generar una brecha de género, lo cual significa que existe una
distancia entre los sexos respecto a las oportunidades, acceso, participacion y control de
recursos economicos, sociales, culturales, politicos, entre otros. Esta medida funciona
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como indicador para entender y demostrar la brecha entre hombres y mujeres sobre un
mismo rubro (INMUJERES, 2018).

Sin embargo, es imposible lograr que desaparezca la brecha de género subestimado o
ignorando el problema, ahora es necesario construir una relacion bilateral entre feminismo
y administraciéon que permita situar los problemas de las mujeres en las organizaciones
como un eje central en el desarrollo de teoria y eje transversal en otro tipo de estudios

administrativos.

Planteamiento del problema

Las mujeres forman parte activa de la vida organizacional de las empresas, pero como
participan practica y teéricamente no siempre es claro. En esta investigacion me propongo
estudiar el androcentrismo en la Teoria General Administrativa y cOmo este se presenta
en el Plan de Estudios 2012 (actualizacion 2016) de la Licenciatura en Administracion en
la FCA-UNAM, esto implica la manera en que ésta es ensefiada en las aulas y

posteriormente cdmo es aplicada en las organizaciones.

La poca participacion de las mujeres en el desarrollo de la teoria administrativa tiene una
connotacion historica, ya que los trabajos académicos femeninos han recibido poca o nula
atencion como consecuencia de la discriminacion de género a través de tres maneras: su
trabajo se acreditaba a otros, no se reconocia y se dudaba de la calidad de su contenido
calificandolo como no valioso (Hooks, 2017).

Aunque el acceso de las mujeres a nivel superior en México es relativamente reciente,
conformando un tercio de la matricula en 1960 y logrando la paridad hasta 1995; en
Administracion, especificamente dentro de la Facultad de Contaduria y Administracion
existen mas egresadas que egresados de esa licenciatura desde 1985 (Portal de
Estadistica Universitaria, 2018), es decir, hace mas de 30 afios que hombres y mujeres en

México aportan académicamente en esta area, tanto profesional como teéricamente.

A pesar de que con los afos las oportunidades de las mujeres para participar en la
academia han mejorado, pues la discriminacién dentro de las universidades es ilegal, y en

muchas instituciones ya se han aplicado programas de equidad de género, todavia existen



contradicciones en las que siguen vigentes algunos mecanismos de exclusion (Blazquez,
2011).

Con el fin de conocer la participacion que tienen las mujeres en la teoria administrativa
gue se imparte en las aulas de Ciudad Universitaria se realizé un analisis a la bibliografia
basica propuesta para las materias obligatorias de la Licenciatura en Administracion (Plan

2012 actualizado) que ofrece la Facultad de Contaduria y Administracion.*

A partir de éste se encontré que 80% de los libros sugeridos son escritos por hombres, 9%
son de participacion mixta, 7% son escritos por mujeres y 3% son autores

institucionales/corporativos.

Ademas, un tercio del total de las asignaturas obligatorias, no cuentan con ninguna
recomendacion de bibliografia femenina, entre ellas: Estadistica Descriptiva, Teoria del
Conocimiento, Estadistica Inferencial, Macroeconomia, Comportamiento en las
Organizaciones, Presupuestos, Matematicas Financieras, Plan de Mercadotécnica,
Administracion Téactica/Estratégica de Operaciones de Bienes y Servicios, Finanzas
Corporativas y Administracion de Proyectos de Inversion. Se podria pensar que estos
datos corresponden directamente a la reciente inclusion de las mujeres a los estudios
superiores; sin embargo, el 90% de la bibliografia sugerida son publicaciones posteriores
al afio 2000. El 10% restante esta conformado por autores clasicos como: Taylor, Fayol,
Mayo, Mintzberg, Weber, entre otros; cabe destacar que no se incluye a las tedricas de

administracion: Mary Parker Follet, Lillian Moller o Beatrice Webb.

La imparticion de la teoria administrativa integrando Unicamente la perspectiva masculina
interfiere directamente con la principal habilidad necesaria de cualquier licenciado en
administracién que define la propia facultad: “Desarrollar una visién integral sobre los

objetivos de las organizaciones y sus estrategias”

El punto de vista del hombre blanco que moldea, define y explica la realidad de su entorno
es definido como androcentrismo, esta perspectiva lo legitima como centro regulador de la
vida social, en funcion de las relaciones que plantea con los demas en todos sus territorios
(Moreno, 2007).

1 Es posible encontrar el estudio completo en el anexo A) Revisidn de bibliografia



Seria extremo pensar que la construccion de conocimiento que se ha hecho a través de
los afios con una sola vision es completamente errénea, sin embargo, es importante
cuestionarse como ésta moldea el mundo en el que vivimos y como se han definido y

limitado los problemas de estudio hasta ahora.

La importancia del sistema educativo y su conformacion la han estudiado autores como
Bourdieu, Althusser, Baudelot, Establet, Bernstein, Young, Kallos, Bowles, Gintis, entre
otros y todos han afirmado que es un elemento extraordinariamente importante para el
mantenimiento de las relaciones actuales de dominacion y explotacion. De esta manera el
plan de estudios y todo lo relacionado a él moldea las relaciones sociales al interior de los
espacios educativos y posteriormente, seguramente influyen indirectamente en cémo
estas relaciones sociales se reproducen en las organizaciones, dando como resultado
gue diferentes sistemas de dominacion y explotacion se perpetlien sin que los sujetos que

son parte de éstos lo reconozcan conscientemente (Apple, 1987).

Las personas que forman parte de las instituciones educativas (académicos y estudiantes)
reproducen no Unicamente lo que se encuentra en el plan de estudios oficial, sino también
el curriculo oculto que esta dentro de éste; es decir, contenidos que no son ensefiados de
manera expresa pero que de todas maneras con aprendidos por los estudiantes y

reproducidos posteriormente como egresados (Martin, 1983).

A partir de los datos anteriores, surge como pregunta central de la investigacién: ¢Como
el androcentrismo en la Teoria General de la Administracion esta expresado en el Plan de
Estudios 2012 (actualizado 2016) en la Facultad de Contaduria y Administracién de la
Universidad Nacional Autbnoma de Meéxico y como este influye en la formacion de

Licenciados en Administracion para el ejercicio de su profesion?
Justificacion

Si bien todos los tipos de discriminacion deben ser suprimidos para lograr igualdad y
libertad, el caso de las mujeres como grupo me parece particularmente interesante por dos

razones: no es minoria y su opresion es independiente del espacio y el tiempo.

Ademas, en cada uno de los grupos discriminados ya sea por raza, etnia, discapacidad,

estatus migratorio, condicion socioecondmica, etc. Se reproducen las jerarquias de género:



asi las mujeres discapacitadas, migrantes o indigenas resienten una doble discriminacion

y se encuentran subordinadas a los hombres de su entorno (Torres, 2018).

De ahi que la necesidad de la presente investigacion recaiga en dos factores: pionera
(dentro de la UNAM) en abordar el tema desde una perspectiva teorica en la disciplina
administrativa y la actualidad del problema por sus implicaciones sociales.

Sobre el primer punto, al dia de hoy en la Facultad de Contaduria y Administracion existen
18 tesis que abordan a las mujeres en las organizaciones; sin embargo, éstas tienen un
enfoque practico de estudios de caso, que si bien son relevantes para identificar las
problematicas de las mexicanas en el ambito laboral, no indagan en la causa del problema

desde la teoria que se aprende en las aulas y posteriormente se aplica en las instituciones.

Ademas, palabras como brecha de género, feminismo o androcentrismo arrojan cero
resultados en la busqueda de tesis presentadas en esta rama de estudio y sélo la segunda
palabra cuenta con registros en la biblioteca (también de la facultad) con Unicamente siete
ejemplares.

El segundo punto de actualidad del problema es posible revisarlo en humerosos reportes
tanto nacionales (Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo, Encuesta Nacional sobre la
Dindmica de las Relaciones en los Hogares, Encuesta Nacional de Discriminacién) como
internacionales (Global Gender Gap Report, Gender by OECD, UN Women Annual Report)
donde destacan la magnitud de la brecha entre hombres y mujeres, asi como la
importancia de alcanzar la igualdad de género en diferentes aspectos, incluyendo el

laboral.

Las repercusiones de la brecha de género no sélo afectan individualmente a las mujeres
gue las padecen, sino que afecta directamente a las organizaciones: baja productividad,
percepcion publica negativa, pérdidas econémicas, etc. Es decir, no es un problema
aislado o privado, sino que termina lastimando en todos los niveles sociales (Forbes,
2017).



Objetivos

El objetivo general de esta tesis es analizar el androcentrismo en la Teoria General de la
Administracion, su presencia en el Plan de Estudios 2012 (actualizacion 2016) de la
Facultad de Contaduria y Administracion en la Universidad Autonoma Nacional de México

y su influencia en la formacion profesional de Licenciados en Administracion.

A partir de entender el androcentrismo en la Teoria General Administrativa (cOmo esta
legitimado desde su creacion, desarrollo y ensefianza) se fundamentara la necesidad de
integrar el feminismo al estudio y desarrollo de la administracibn como teoria. Se

desprenden los siguientes objetivos especificos:

¢ Identificar la influencia del feminismo como movimiento y corriente tedérica, asi como
la participacion de las mujeres en la creacion de la Teoria General de la
Administracion.

e Comprender el androcentrismo dentro de la Teoria General de la Administracion.

e Analizar la brecha de género dentro de las organizaciones en México y su
vinculacién con la administracion.

e Conocer la perspectiva de estudiantes y profesores sobre el androcentrismo en la
administracion, su objeto de estudio y qué implicaciones practicas tiene en ellos.

Hipotesis
Los supuestos de investigacion son tres y se encuentran relacionados entre si:

1. La administracion es una disciplina androcéntrica, ya que ha producido un punto de
vista limitado a la perspectiva masculina, excluyendo los problemas que atafien a
otras partes de la poblacion y limitando la colaboracién femenina en la construccion
tedrica.

2. El sesgo masculino fundamentado en su teoria y ensefiado en las aulas trae como
consecuencia que los administradores reproduzcan relaciones patriarcales que
impiden la igualdad de género, tales como: brecha salarial, techo de cristal y
concentracion de mujeres en determinadas ocupaciones.

3. Es posible y necesario permear desde la epistemologia feminista la teoria

administrativa, en primer lugar, para desarticular con critica la validez universal de
8



sus supuestos, y en segundo lugar, para construir un pensamiento que sustente

relaciones sociales justas e igualitarias dentro de las organizaciones.

Alcances y limitaciones

El presente estudio esta limitado en temporalidad, espacialidad y la poblacion que se

beneficiara de éste

En temporalidad, porque aunque hoy pareciera vigente, se prevé que tanto la situacion de
las mujeres en las organizaciones cambie, como que surjan nuevas teorias feministas o

administrativas que actualicen o refuten esta investigacion.

En espacialidad, porque a pesar de que el estudio es sobre administracion, solo se analiza
el plan de estudios y opinion de académicos y alumnos de la Facultad de Contaduria y
Administracion, lo cual lo hace no concluyente sobre otras universidades o curriculums; sin
embargo, se considera que el alcance sea mas amplio y dé paso a investigaciones en
otras instituciones que permitan encontrar puntos de inflexion comunes, asi como en
disciplinas diferentes que probablemente también cuenten con sesgos androcéntricos

tedricos que influyan en la préactica de su profesion.

Sobre la poblacién que se beneficiar4 de la presente tesis estara limitada a las mujeres
gue estan integradas al trabajo formal en organizaciones legalmente constituidas, los
estudiantes de educacion superior que tengan acceso a la disciplina administrativa, las
instituciones que impartan dicha licenciatura, asi como personas que estén interesadas en

investigar sobre el mismo tema.

Aportaciones

Este trabajo no es de caracter concluyente, por lo tanto, se espera que tenga el siguiente
impacto: que sea utilizada para incluir la perspectiva feminista en futuros trabajos de
investigacion de administracion, para que los profesionales de esta licenciatura

cuestionen su papel como reproductores de relaciones patriarcales en sus ambitos
laborales y por ultimo para imaginar un cuadro completo sobre lo que puede ser la

administracion en el futuro.



Abordar la teoria administrativa desde la perspectiva feminista permitira a las estudiantes y
egresadas sentirse mas identificadas con los problemas de estudio que aborda su
disciplina; ademas de que repercutird positivamente en todas las trabajadoras que estén
dentro de una organizacion formal, ya que los obstaculos que enfrentan dentro de la

misma por fin seran considerados relevantes para la administracion.

El cuestionamiento de nosotros como administradores sobre cdmo concebimos,
manejamos y creamos empresas sera un primer paso para reflexionar en qué acciones
tomar dentro de las instituciones para evitar perjudicar a las mujeres y si es el caso tomar

cartas en el asunto para que no ocurra, por lo menos desde la administracion.

A mi parecer, el Ultimo alcance es el mas importante porque brinda una visién sobre lo que
se puede mejorar en la teoria general que se ensefia en la FCA-UNAM: para los que la
realizan, la aprenden, la ensefian y la reproducen. Esto, a su vez, puede impactar

positivamente en las futuras generaciones de mujeres trabajadoras y profesionales.
Estructura capitular

Este texto est4 organizado en cuatro capitulos, que conforman marco histérico, marco
tedrico, marco contextual y la investigacion realizada dentro de las aulas de la Facultad de

Contaduria y Administracion.

En el primero se realizé6 un andlisis cronologico del siglo anterior a la actualidad para
rastrear la construccion de la administracion, buscando entender particularmente cual ha
sido la participacion de las mujeres en la creaciéon de la teoria administrativa y qué
influencias ha tenido el feminismo como movimiento en la conformacion de la misma. En
Administracion y feminismo serad posible algunas fotografias de las tedricas en
administracion, con el objetivo de visibilizarlas y darle rostro material y teéricamente a su
trabajo; el capitulo concluye con una reflexiébn sobre las perspectivas futuras de la teoria
general administrativa para conocer si hay espacio dentro de las mismas para incluir la

perspectiva de género en las préximas aportaciones.

Posteriormente se realiza un analisis critico en la seccion Androcentrismo en la teoria
general administrativa, enmarcando el sesgo masculino dentro del conocimiento generado
en la administracién: se inicia con las definiciones del concepto, posteriormente se
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desarrollan algunas epistemologias feministas que lo abordan y por ultimo se analizan
diferentes teorias administrativas siguiendo las cinco caracteristicas desarrolladas por
Millman y Kanter (1975) que pertenecen a las disciplinas androcéntricas.

El tercer capitulo estard guiado por el concepto de conocimiento situado y en él podremos
indagar sobre la presencia del patriarcado dentro las organizaciones en México; y mas
especificamente, el objetivo de este apartado radica en entender si la administracion
influye como variable discriminatoria de género en nuestro pais. Para delimitar el estudio
se eligieron tres problematicas actuales que enfrentan las mexicanas en el ambito laboral:
segregacion horizontal, segregacion vertical y brecha salarial; a partir de esto, los tres
temas cuentan con una definicion, las teorias que lo abordan y los datos cuantitativos del

fenomeno en el pais.

En el cuarto capitulo Estudio de caso se encontrard una investigacion completa realizada
dentro de las aulas de la Facultad de Contaduria y Administracion durante el periodo
2019-1. Se hizo una investigacion cualitativa con 6 entrevistas a 3 mujeres y 3 hombres
académicos de la facultad y otra cuantitativa con 50 alumnas y 50 alumnos de la
Licenciatura en Administracion de primer, tercer, quinto y séptimo semestre. El apartado
estd conformado por cuatro secciones: metodologia donde se explica y justifica todo el
estudio, resultados cualitativos donde se hallar4 la transcripcion de seis entrevistas
realizadas a tres profesoras y tres profesoras de la facultad, contiene también resultados
cuantitativos con tablas y graficos que reflejan dieciocho reactivos aplicados a cien
estudiantes de la facultad, y por ultimo, un analisis que muestra la vinculacién tedrica
presentada en los tres capitulos anteriores y su relacion con los hallazgos de la

investigacion.

Finalmente, en el apartado titulado Conclusion encontraremos una breve sintesis de lo
investigado y reflexionado en cada etapa del trabajo para mostrar qué significa una
administracion feminista, como habria que abordarla y el tipo de investigacion que la

constituiria.
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Capitulo 1. Administracion y feminismo: recorrido histérico.

“Necesitamos que las trabajadoras consigan la libre igualdad con los
trabajadores no sélo ante la ley, sino en la vida. Para esto es preciso
que las trabajadoras intervengan cada vez mas en la administracion
de las empresas y en la administracion del Estado. Administrando,
las mujeres aprenderan con rapidez y se pondran a la misma altura

que los hombres” Vladimir Lenin, 1920, p. 87.

Si bien actualmente la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos incluye
explicitamente en siete articulos (2°, 3°, 4°, 30°, 34° y 123°) una legislacion cuyo objetivo
es impedir la discriminacion y asegurar la integridad de las mexicanas; lo cierto es que en
nuestro pais prevalece una brecha de género del 48% en participacion economica. (World

Economic Forum, 2017).

Hoy méas que nunca —en palabras de Celia Amoros- las mujeres tenemos las manos libres
pero vacias, posiblemente, como lo mencion6 Lenin, las leyes no son suficientes para
lograr una igualdad real... esto lo sabe y sostiene el feminismo, corriente tedrica que tiene
como objeto de estudio la desigualdad entre hombres y mujeres, y que ha servido de base
para cuestionar el orden establecido, posibilitando una nueva vision de la realidad (Sau,
2000).

También se define como:
Una teoria y practica politica articulada por mujeres que tras analizar la realidad en
la que viven toman conciencia de las discriminaciones que sufren por la Unica razén
de ser mujeres y deciden organizarse para acabar con ella, para cambiar la
sociedad (Varela, 2008, p. 14).

Muchas veces el feminismo es entendido errbneamente como un movimiento antihombres,
cuando en realidad esta en contra del sexismo; esta equivocada percepcién asume que
los espacios femeninos son libres de machismo; sin embargo, tanto hombres como
mujeres son educados y socializados bajo los valores sexistas y pueden reproducir sus
conductas, asi como también ambos son afectados por este sistema discriminatorio
(Hooks, 2017).
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La teoria feminista ha utilizado diferentes ciencias y disciplinas para abordar su estudio: la
primera ola se caracteriz6 por analizar las diferencias desde el ambito legal, la segunda en
deconstruir el género desde la psicologia, filosofia y antropologia, la tercera (que ha
servido para la diversificacion de corrientes y pensamientos) concentra su estudio desde la

politica, el ecologismo, la comunicacion, etcétera (De Miguel, 2015).

El presente trabajo se enfocara en abordar el estudio de la administracion,
especificamente este apartado esta dedicado a realizar una relectura de la historia de la
Teoria General Administrativa, la cual permitird: entender cdmo se ha ido construyendo el
conocimiento de dicha materia, qué problemas han sido considerados relevantes, conocer
la participacion femenina en su creacion y saber si el feminismo ha influenciado en su

desarrollo.

Sobre el concepto de administraciéon Koontz (2012) la entiende como un proceso mediante
el cual se disefia y mantiene un ambiente en que individuos que trabajan en grupos
cumplen metas especificas, Amaru (2009) también la define como proceso pero este
agrega la toma de decisiones sobre los objetivos y la utilizacion de recursos.

Personalmente me parece mas apropiado empezar denominandola disciplina, puesto que
comprende un conjunto de conocimientos que aun no se han conformado en ciencia y su
caracter es mas bien practico que tedrico. (Miinch, Fundamentos de Administracion, 2012)
Especificamente para el presente trabajo se entendera como administracion: disciplina al
servicio de la ideologia capitalista que por medio de sus diferentes escuelas y teorias

legitima las relaciones de clase (Barron, 2000).

Los reclamos sobre las diferencias que se realizaban entre ambos sexos comenzaron
mucho antes que el desarrollo de la administracion cientifica y aunque existen tres siglos
de lucha feminista, a continuacién se realizar4 un andlisis Unicamente del siglo XX a la
actualidad, porque es el que corresponde a una temporalidad paralela con el desarrollo de
la teoria general administrativa que se ensefia en facultades como la nuestra. Ademas, el
marco histdrico que se presentara es con una mirada global, no particularmente nacional,
ya que ni la administracion ni el feminismo surgieron en México, a partir de esto se prevén
vacios en la informacién que se va a analizar, ya que no es posible abarcar la totalidad de

los detalles cronoldgicos.
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Hacia 1900 Nueva Zelanda era el Unico pais donde se permitia el voto femenino, por esta
razon es que las primeras dos décadas del siglo XX fueron dedicadas por la lucha
feminista al sufragio. En 1900 Frederick Taylor publica su primer libro “Shop Management”,
realizd su trabajo en Estados Unidos, poniendo especial atencion a la estandarizacion y

metodologia de las tareas (Mancebo, 1992).

Mientras tanto, las sufragistas no sélo exigian el voto, sino la igualdad frente al hombre en
términos legales, para que se les permitiera también tener acceso a la educacion y al
trabajo, en 1901 se logra el sufragio en Australia y en 1906 Finlandia se convierte en el
primer pais Europeo en lograr una primera igualdad legal sin distincion de género (Hooks,
2017).

Los capitalistas a travées de la administracion perfeccionaban cada vez mas sus
metodologias para lograr mayor eficiencia y eficacia, mientras que en el feminismo ruso
surgia la corriente marxista encabezada por Clara Zetkin, quien organizé la primer
Conferencia Internacional de Mujeres y Kollontai quien funda el primer Circulo de Obreros,

ambas en 1907.

Al otro lado del Atlantico, la compania de autos de Henry Ford lanza en 1908 el Modelo “T”
y comienza a incursionar en la administracion de produccion en serie, fija la jornada

laboral de 5 dias a la semana e instaura un salario minimo para sus trabajadores.

En 1911 Taylor publica otra obra: “Los principios de la administracion cientifica”, la cual le
otorgé el titulo de padre de la administracion ya que fija cuatro principios basicos
administrativos y describe los vicios o deficiencias de los proletarios, a quienes ve como
medios para la obtencién de utilidades (Chiavenato, 2006).

Un afio después Flora Tristan en su obra Méphis critica la vision de mufiequita a la que
estdn sometidas las mujeres y como acto de rebeldia deja de usar corsé, ya que éste

comprometia la salud femenina en nombre de la estética de la época (Varela, 2008).

En 1914, se desata la Primera Guerra Mundial y durante su desarrollo se publica la
primera incursion femenina formal a la administracion Lillian Moller y Frank Gilbreth llevan
a cabo investigaciones para incrementar la productividad del obrero a partir de estudios

psicoldgicos y la propuesta de tiempos y movimientos especificos.
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A‘k a2
llustracion 1. Lillian Moller

Por otro lado, en 1917 Fayol propone una administracion diferente del Taylorismo, creando
la escuela clasica, en su trabajo agrega 8 principios administrativos, fija cinco funciones
basicas de la administracion y pone énfasis en la estructura de las organizaciones.
(Chiavenato, 2006).

La segunda década del siglo XX apenas tenia 29 paises en el mundo que contaban con el
voto femenino y para entonces el movimiento comenzé a dividirse... entre 1920 y 1921
Kollontai hace 6 publicaciones? de feminismo marxista con duras criticas hacia las
sufragistas, descalificando al movimiento por ser blanco y burgués sin tener en
consideracion que la meta principal era lograr una igualdad no sélo entre géneros pero

también entre clases sociales. (Varela, 2008)

En 1922, Max Weber desarrolla la teoria de la burocracia, permitiendo a la teoria
administrativa identificar los tipos de autoridad y su aplicacion en las organizaciones,
ademas el autor incluye el término de dominio patriarcal en esta teoria para describir el
dominio del padre de familia, del jefe del clan o despotismo del poder real dentro de la
sociedad tradicional, este término también es utilizado por la teoria feminista para definir el

sistema sexo-género (Chiavenato, 2006).

Dos afos después (1924) muere Frank Gillbreth y aunque Lillian Moller desea seguir
aportando a la teoria administrativa, el medio se lo impide (aun teniendo tres titulos
universitarios) y es discriminada por ser mujer; ante dicha situacion decide dejar de
intentar publicar en la academia y comenzar a aplicar los principios de la administracion

cientifica en el trabajo femenino: realizo un estudio en General Electric con mas de 4000

2 Comunismo y la familia, Dia internacional de la mujer, Prostitucion y modos de combatirla, El trabajo de la mujer en la
evolucion econdmica, Relaciones de género y la lucha de clases, Tesis de la moralidad comunista en la esfera de las
relaciones maritales.
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mujeres para mejorar las instalaciones domeésticas de trabajo, fue consultora en Johnson

& Johnson y en sus ultimos afios colabord con IBM. (Graham, 1999)

En 1925, Mary Parker Follet contribuye a formar la teoria organizacional, ese afio publica
cuatro articulos® donde describe estrategias para resolucién de conflictos, factores para
que el orden sea establecido y la necesidad de hacer de la administracion una profesion
seria. (Mancebo, 1992).

A

llustracion 1. Mary
Parker Follet

Vi

Posteriormente (1929) Virgina Woolf publica “Un cuarto propio” donde denuncia con
personajes ficticios y reales el poco acceso de las mujeres a la educacién y analiza los
privilegios masculinos, éste sirve para identificar por primera vez el androcentrismo en la

literatura.

Los trabajos pasados de Parker Follet sirvieron para darle base al enfoque humanista de
la administracién y fue Elton Mayo que dirigiendo un estudio en la fabrica Hawrthorne
(1932) en Chicago ayuddé a asentarlo; durante la investigacion fue posible concluir que el
factor humano es mas importante que las condiciones fisicas cuando se trata de motivar a

los empleados y obtener mayor productividad.

Por otro lado, y tras la conquista de derechos politicos en diferentes paises el movimiento
feminista se estanco, esto debido a la ilusion de igualdad que generaban las leyes, hacia
1939 se desataba la Segunda Guerra Mundial y muchos hombres pasaron de ser
proveedores del hogar a soldados, lo que dejo en condiciones de necesidad econémica a

muchas mujeres (De Miguel, 2015).

3 Conflicto constructivo, El dar 6rdenes, Desarrollo de administracion de empresas y Administracién de empresas como
profesién
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La participacion de las mujeres en las organizaciones suponia dos problemas: el primero

como lo describe Cristina Sanchez:

Las trabajadoras representaban una anomalia que no se sabia como tratar. Son un
problema puesto que compatibilizaban la feminidad con el trabajo asalariado y
participan tanto en la reproduccion y el ambito privado como en la produccion

industrial, es decir, en el ambito publico (Sanchez, 1993, p. 405).

No se sabia hasta qué punto las mujeres podian sustituir la mano de obra del hombre, si
se debia de remunerar y exigir igual, si se debian poner limites o si esto afectaria la vida
familiar; el segundo problema es que no todas formaban parte de la fuerza laboral, las
mujeres burguesas se dedicaban exclusivamente al ambito privado mientras que las

proletarias necesitaban del salario del capitalista (Varela, 2008).

Este ambiente de incertidumbre social terminé de colapsar con la reintegracion de los
hombres al espacio publico durante la postguerra, mujeres que estaban acostumbradas a
trabajar tuvieron que regresar al espacio privado, lo que supuso un conflicto de intereses

donde se percibia la igualdad en las leyes, pero no en la realidad (Varela, 2008).

Es entonces cuando el trabajo de Simone de Beauvoir “El segundo sexo” (1950) desato
las demandas de la segunda ola feminista, en este libro se cuestiona qué significa ser
mujer y se analiza el género como concepto; sin embargo, no todas las personas tomaron
con seriedad su aportacion, Talcott Parsons en 1951 publica El sistema social y hace
aportaciones muy importantes a la teoria administrativa, también este mismo autor
defendia la divisibn sexual de trabajo y los roles de género como estabilizadores de
nuestro sistema social, invalidando completamente el trabajo previo de Beauvoir y

sugiriendo el funcionalismo a la administracion.

Cuatro afios después (1954) Maslow realiza nuevas proposiciones sobre la motivacion
humana en las organizaciones, dandole un enfoque del comportamiento a la
administracion, su aportacion mas emblematica es la jerarquia de necesidades donde
coloca dentro de una piramide en orden de importancia siete factores de motivacion del
hombre (Mancebo, 1992).

Su obra fue clave en la administracion y funcioné como inspiracion para cuatro autores:

Herzberg que en 1959 publicaria su teoria de los dos factores de comportamiento
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(extrinsecos e intrinsecos), McGregor que en 1960 propondria la teoria “X” y “Y” con una
definicion binaria de la actitud de los trabajadores, en ese mismo afio Chris Argyris hace
un analisis sobre como se interrelacionan el ser humano y la organizacion formal, por
altimo Rensis Likert que en 1961 hace investigaciones sobre el comportamiento de los

gerentes, analizando la actitud del superior al subordinado y viceversa.

Sin embargo, el trabajo de Maslow no estuvo exento de polémica, Bety Friedan lo califico
como machista, ya que en su estudio encasillaba a las mujeres en las necesidades
fisiolégicas por su rol sexual, omitiendo que como cualquier ser humano también tienen la
necesidad de llegar a la autorrealizacion, la cual no tiene que ver con el matrimonio o la

crianza.

Esta misma autora aporté a la segunda ola feminista su texto La mistica de la feminidad
(1963) donde denuncié que la participacion de las mujeres en las elecciones politicas, su
inclusion a la economia y el acceso a la educacion no eran suficientes para su
emancipacion, ya que aun no se habia conseguido una posicion paritaria respecto de los

varones (Varela, 2008).

llustracion 2. Jane Mouton

Un afio después (1964) se volveria a ver la participaciéon femenina en la administracion,
Jane Mouton junto con Robert Blake desarrollaron un modelo administrativo que
conceptualiza estilos de liderazgo y relaciones sociales, el cual contribuyd a la Teoria de
Desarrollo Organizacional, que estad directamente relacionada con los conceptos de

cambio y adaptacion al medio ambiente (Chiavenato, 2006).

Posteriormente, en 1968 Ludwig von Bertalanffy propone la Teoria General de Sistemas,

este enfoque permite analizar diferentes ciencias y disciplinas con niveles de especificidad
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adaptables al estudio que se desea realizar, brindando una vision integral de los

problemas, procesos, subsistemas, ambiente, entre otros.

En el caso del feminismo esta teoria se utilizé para dar explicacion al sistema sexo-género
y también para entender el funcionamiento del sistema patriarcal, en el caso de la
administracion se amplian las fronteras de la empresa considerandola un sistema abierto y
surge el concepto de “hombre funcional” para explicar los papeles de los individuos dentro

de las organizaciones.

Durante 1969 se publican dos obras emblematicas tanto para la teoria feminista como
para la teoria administrativa: Kate Miller en su libro “Politica sexual” populariza la frase —lo
personal es politico- redefiniendo las relaciones de poder que subsistian en la familia; por
otro lado, Peter Drucker en La era de la discontinuidad pone en la mesa el tema de
tecnologias de la informacion dentro de las organizaciones y visualiza el futuro de la

sociedad del conocimiento.

En 1970 ya con la tercera ola feminista, Sulamit Firestone abre la corriente de feminismo
radical en Dialéctica de la sexualidad, sumergiendo al movimiento en una nueva etapa de

debates internos sobre marxismo, psicoanalisis y anticolonialismo (De Miguel, 2015).

Mientras el movimiento feminista se formaba con diferentes corrientes; la teoria
matematica surgia en la administracion con autores como Sagasti (1973), Hellriegel (1974),
Kast o Rosenzweig (1976) que se fundamentan en la necesidad de evaluar cuantitativa y
objetivamente las acciones dentro de las organizaciones, especificamente para la toma de

decisiones e investigacion de operaciones (Chiavenato, 2006).

Por otro lado, en 1975 se llevaba a cabo de la Ciudad de México la Primera Conferencia
Mundial sobre la Mujer, organizada por la ONU. Los resultados de este encuentro se
vieron reflejados en la legislacion mexicana, asi se le dio el derecho a la mujer de tener
tierras, ser ejidataria y se eliminé el permiso del marido para tener acceso al trabajo
remunerado; un afio después ya se abogaba por la educacion sexual y el derecho al

aborto.

De esta manera los afos setenta representaron cambios fuertes tanto para la
administracion como para el feminismo; en el caso de la primera las teorias sugerian la

necesidad de la innovacion y se enfrentaban al desarrollo industrial, en el caso del
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segundo se transforma en un movimiento plural y divergente, modificando a las dos olas

anteriores definidas por causas Unicas y homogéneas.

Los afios venideros representaron para la administracion una revolucion en el tema de la
calidad: Philip B. Crosby en su texto “La calidad no cuesta” propone un sistema de cuatro
principios que consiste en hacer las cosas bien desde la primera vez y Edward Deming en
“Calidad, productividad y posicionamiento competitivo” (1982) sugiere a la teoria

administrativa 14 puntos donde da una visidbn amplia y apropiada del futuro.

Un afio después de esta publicacion (1983) la activista y académica Angela Davis publica
un trabajo interseccional para analizar los problemas femeninos en su obra “Mujer, raza y
clase” le siguid “Mujeres negras: dar forma a la teoria feminista” (1984) de Bell Hooks
criticando trabajos feministas blancos y burgueses, también con una vision antirracista y

anticlasista.

En 1985 Kaoru Ishikawa, pone en la mira a Japon como modelo a seguir en temas de
calidad, su libro de “Calidad total” presenta un modelo con 7 herramientas basicas para un
control perfecto en los productos y servicios de las organizaciones, ademas agregd 11

principios de calidad y creé el diagrama de Ishikawa consistente en causas y efectos.

Cinco afos (1990) después se publica uno de los méas controversiales trabajos en la teoria
feminista, Judith Buttler escribe “El género en disputa” donde alega que tanto el sexo
como el género son meras construcciones sociales, esta idea disruptiva forma parte de las
bases de la Teoria Queer, ambas teorias corresponden directamente a la tercera ola

feminista.
En 1991 surge en Estados Unidos la primer denuncia de acoso sexual, Annita Hill acusa a

Clarance Thomas; el caso no llega lejos, él obtiene un puesto en la Suprema Corte de
Justicia y ella es desacreditada completamente. Como Annita, muchas mujeres

enfrentaban acoso dentro de las organizaciones y su entorno laboral.

Por fin en 1993 el feminismo comienza a tomar forma dentro de la administracion, Linda
Smircich publica Reescribiendo el género en la teoria organizacional y posteriormente con
la participacion de Martha Calas Desde el punto de vista de la mujer: enfoque feminista a

los estudios organizacionales ambas indagan en la construccion de género en el ambito
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laboral, sus afectaciones a la administracion y la influencia del capitalismo en las

relaciones patriarcales.

llustraciéon 4 Linda Smircich

Ese mismo afio (1993), Hammer y Champy escriben sobre reingenieria y Camp sobre
Benchmarking, el primer tema aborda el redisefio de procesos para lograr mayor eficiencia,
eficacia y productividad, el segundo consiste en comparar con la competencia el

producto/servicio actual para mejorarlo o superarlo (Chiavenato, 2006).

Posteriormente el siglo XXI trajo tanto al feminismo como a la administracion la revolucion
tecnoldgica, del 2000 a la actualidad se han desarrollado temas en el primero como
ciberfeminismo que aborda el uso de redes sociales y en la segunda sobre sistemas de

informacién compatibles con las organizaciones.

La globalizacion también fue un punto de inflexién, ya que no sélo las empresas son
capaces de conquistar todos los rincones del mundo, sino que también los movimientos

sociales (como el feminismo) vy las ideologias son facilmente perceptibles y comparables.

A partir de la relectura historica realizada fue posible entender que las autoras han sido
limitadas para participar activamente en la creacién de conocimiento administrativo, los
problemas de estudio no han considerado la situacion femenina en el &mbito laboral y que

la administracién no ha incluido los avances alcanzados por la lucha feminista.

Pero ¢ Cual es el futuro de la teoria general administrativa? ¢ Esta todo escrito o es viable
trabajar en una administracion que integre la perspectiva de género en su desarrollo? Una

posible respuesta esta en el trabajo de Chiavenato, que sefiala:

El futuro camino de la teoria administrativa esta, no en la simple y sencilla
cancelacion de las teorias anteriores que se muestran cada vez mas rebasadas y
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obsoletas a cada dia que pasa, sino en su evolucion o revolucion hacia los nuevos
y diferentes enfoques, éstos que son mas adecuados al mundo actual (Chiavenato,
2006, p. 531).

Ademas no es el tnico autor que propone una evolucién de enfoque en la teoria; Guerreiro
(1981) considera que la administracion tiene su centro en el mercado y que la Unica forma
de subsanar los vacios de este enfoque es procurar los problemas y necesidades de los
individuos que conforman la organizacion, con el objetivo de lograr la realizacion de todos

los seres humanos.

Burrel y Morgan (1985) también sugieren la importancia del estudio de los individuos en
las organizaciones, esto desde un paradigma interpretativo que sea subjetivo a cOmo se
ve y se siente cada persona dentro de su realidad; ya que anteriormente la teorias
administrativas han tenido un enfoque funcionalista, que destaca por el orden y la

objetividad en los métodos propuestos.

Es momento entonces de analizar la teoria administrativa para plantear su actualizacion
¢ Qué sesgos presenta? ¢ Tiene vacios en los cuales se puede trabajar? ¢ Como es posible

adaptar las teorias existentes al presente contexto?
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Capitulo 2. Androcentrismo en la Teoria General Administrativa

“Habria que escuchar a las mujeres del mundo porque, por fin, ellas
deberian tener la palabra. Y si las escucharamos, también las

oiriamos reir y proponer, inventar y crear” Nuria Varela, 2008, p. 173.

El desarrollo de conocimiento responde a elecciones politicas hechas por grupos en
contextos socioculturales y politicos especificos, dependiendo la distribucién de poder y
recursos de una sociedad. Asi los problemas de investigacidbn, metodologia y
planteamientos estan condicionados por la situaciébn econdmica, social e histérica del

productor de conocimiento (Fernandez, 2010).

Cualquier persona que se disponga a investigar, sin importar su nivel educativo ni ciencia
o disciplina de estudio, esta determinado socioculturalmente por diversos factores, uno de
ellos es el género. Hay que hacer evidente como en muchos casos el conocimiento,

supuestamente neutral y objetivo posee un sesgo sexista (Maffia, 2007).

Por supuesto la persona que investiga no lo hace de manera intencional, ésta genera
preguntas y respuestas segun su realidad, pero ¢Qué es lo real? Segun Simone Weils
(2001) es la relacion entre lo que es y lo que no es, es decir, lo que alcanzamos a percibir

y lo que no.

Que solo se estudie una parte de la realidad no quiere decir que sea la totalidad de ésta,
ya que constantemente existen lagunas de percepcion entre el estudioso y su objeto de
analisis; concebir la realidad como vinculo entre el plano de lo dado de hecho y el plano de

lo oculto permite cuestionar el hoy y conducir hacia un mafana distinto (Weil, 2001).

En la realidad no hay totalidades porque aquello que “es” ha dejado de ser en ese
mismo momento. Porgue los supuestos limites que conforman las totalidades son
tan arbitrarios que podriamos sugerir otros;, porque cualquier conocimiento

generado rebela nuevos hechos a conocer (Lagarde, 2005, p. 52).

Ademas, hay situaciones en que las relaciones sociales sOlo pueden ser percibidas de
forma distorsionada, y el hecho de que nos aparezcan invertidas en la representacion
forma parte del modo como estan estructuradas en la realidad.; asi cada cual traduce y

elabora su experiencia del mundo en las claves e instrumentos que le da su propia
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formacion-deformacion personal, lo que siempre es por un lado una limitacion, pero, por

otra, la condicion de posibilidad de nuestra propia plataforma reflexiva. (Amorés, 1991)

En busqueda de llegar al lugar de lo oculto, la teoria feminista generd el concepto de
androcentrismo, el cual permite: situar los problemas desde un marco mas amplio sin
relaciones de poder, cuestionar el sujeto histérico de conocimiento e indagar la articulacién

de conocimiento desde una hegemonia central (Moreno, 2018)

La etimologia del término proviene del griego y estd compuesta de dos partes: andro hace
referencia al hombre viril y centrismo significa situarse en el centro, de esta manera:
“Androcentrismo hace referencia a un punto de vista desde el que se percibe, se demarca
y se ordena el entorno (...) es el lugar en el que se situa el hombre blanco heterosexual
para legitimarse y perpetuarse como el centro regulador de la vida social” (Moreno, 2007,
p. 52).

No debe confundirse esta palabra con sexismo, que si bien este es una pre-condicion del
androcentrismo, se distingue en que es un conjunto de métodos empleados para poder
mantener una situacion de inferioridad, subordinacion y explotacion al sexo femenino, asi

el androcentrismo, es una forma especifica de sexismo (Sau, 2000).

Enfocar un estudio, un andlisis, o una investigacion desde la perspectiva masculina
Unicamente y luego utilizar los resultados como validos para todo el mundo, hombres y
mujeres ha supuesto que las ciencias no sean fiables, y que tengan lagunas y confusiones.
(Fernandez, 2010)

La visidbn androcéntrica del mundo decide y selecciona qué hechos, acontecimientos y
personajes son noticia, cuales son primera plana y a quiénes hay que dedicarles tiempo y
espacio; asi en la produccion de conocimiento la vision androcéntrica selecciona qué

problemas son relevantes para indagar sobre ellos (Fernandez, 2010).

Ante la evidencia de que el conocimiento representaba intereses y preocupaciones
sociales que no eran de las mujeres, asegurando el error sistematico no solo sobre la vida
de ellas sino también sobre la vida de los hombres en toda su diversidad y como funcionan

las relaciones de género, han surgido diferentes epistemologias feministas (Harding, 2010).

Una de ellas es la teoria del punto de vista, que aparecié por primera vez en 1983 en

escritos marxistas, su objetivo es llegar a la creacion de conciencia grupal entendiendo las
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maneras en que las instituciones dominantes crean y mantienen relaciones sociales
opresivas; comunmente ésta suele ser confundida con el perspectivismo estudiado por
Nietzsche, si bien ambos sostienen que no existen evaluaciones completamente objetivas,
el perspectivismo es una corriente filoséfica enfocada en expresar la percepcion de los

grupos marginados, pero no implica ninguna teoria o método especifico (Harding, 2010).

A pesar de que esta teoria surgio del marxismo, cumple con las cuatro caracteristicas de

Saltzman para considerarse feminista:

1. El género es un tema central en la teoria.

2. Las relaciones de género son vistas como problema y persigue la relacion de
género con otros temas sociales.

3. Las relaciones de género son susceptibles a ser modificadas a través del tiempo y
el espacio.

4. Sirve para desafiar los sistemas que degradan y denigran a las mujeres (1998).

El punto de vista feminista articula la importancia de la experiencia de un grupo (tanto
dominante como subordinado) haciendo posible el surgimiento de conciencias diferentes,
niega que haya un nucleo cognitivo Unico que sea inmune a las influencias sociales y
triunfa por la importancia que da al problema del conocimiento en si mismo (Jameson,
1988).

Sin embargo, esta teoria no estd exenta de controversias, Donna Haraway critica el
caracter esencialista del punto de vista feminista pues trata a las mujeres como un ente

anico y universal, sin tomar en cuenta sus caracteristicas particulares (1991).

A partir de esto la autora genera el concepto de conocimiento situado donde propone
hablar de los objetos de estudio evidenciando el lugar desde el que se parte; por ejemplo
en el caso de los estudios de género es necesario intersectar con raza, localizacion,
posicibn socioecondmica u otras variables que permitan ligar el contexto con la
subjetividad de la investigacion, haciendo explicito el posicionamiento politico de la misma
(Haraway, 1991).

El analisis de Haraway contribuyé a la teoria, sin embargo, hay quienes se niegan a
aceptarla, al respecto Gross y Levitt la consideran una conspiracion por parte de los

académicos de izquierda ya que en vez de estudiar el mundo real se limita a ser un
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constructivismo cultural para producir conocimiento socialmente aceptado, siendo un

peligro para el feminismo y para la civilizacién occidental (1994).

Walby la califica como la mas autoritaria de la epistemologia feminista y la considera
equivocada porque prefiere la perspectiva de los oprimidos y sus experiencias en vez de
un desarrollo técnico y tedrico aplicable, ademas encasilla a los sujetos de estudio en
grupos especificos sin caracteristicas propias, lo que termina desarrollando un modo de

analisis literario pero no cientifico (2001).

A pesar de las criticas a la teoria del punto de vista feminista, ésta ha sido util para
cuestionar diferentes declaraciones cientificas, tales como: la envidia del pene y la
explicacion sobre la sexualidad femenina planteada por Freud (1977), que la violacién y
violencia doméstica son casos aislados producto de hombres con padecimientos mentales,
formulada por West, Roy y Nichols (1978) o la afirmacion de que las mujeres ganan
menos en el ambito laboral porque eso es lo que merecen de Mincer y Polachek (1974),

entre otras.

Por otro lado, pero en la misma linea de epistemologias feministas Millman y Kanter
plantean cinco caracteristicas que modifican el conocimiento produciendo un sesgo
masculino, deformando la idea de las interacciones entre los géneros y las estructuras

sociales en las que se producen estos comportamientos:

1. Se ha pasado por alto importantes areas de desarrollo de conocimiento a causa del
uso de ciertos modelos convencionales.

2. Se centran en personajes y definiciones de la situacion publica, oficial y/o visible;
sin embargo, las esferas no oficiales, de apoyo, privadas e invisibles de la vida
tienen la misma importancia.

3. Asumen la existencia de una sociedad Unica, con respecto a hombres y mujeres, en
la que pueden hacerse generalizaciones sobre todos los participantes.

4. No se tiene en cuenta el sexo como un factor de conducta o variable explicativa
Ciertas metodologias y situaciones de investigacion pueden impedir
sistematicamente la manifestacion de determinados tipos de informacién, aunque
esta no sea develada puede ser la mas importante para explicar el fendbmeno de
estudio (1975).
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A partir de los supuestos planteados anteriormente ¢Se podria asumir que la
administracion es una disciplina androcéntrica? Hagamos un analisis sobre cada uno de

los puntos y su relacion con la teoria administrativa en diferentes enfoques y escuelas:

El primer inciso menciona la omision de areas de estudio por la utilizaciéon de métodos y
modelos convencionales; el estudio de la administracion ha contado con enfoques hacia
las estructuras, sistematizacion, comportamiento, humano, etcétera. Dando como
resultado que sea posible medir el rendimiento de los trabajadores, estandarizar procesos,
encontrar el mejor tipo de departamentalizacion, definir los perfiles de puesto y hallar al
candidato ideal para cada uno, ver a la organizacion como un sistema abierto en constante
interaccidén con su medio, entre otras; sin embargo, como ya se planted en la introduccion:
subsisten problemas en la practica que no han sido objeto de estudio por parte de la teoria

administrativa.

Es decir, tanto el enfoque humanista que tiene énfasis en las personas que trabajan en las
organizaciones y tiene como prioridad los grupos sociales, como el enfoque del
comportamiento que estudia a los empleados buscando soluciones humanas,
democréticas y flexibles a los problemas de las organizaciones, pasaron por alto los retos

gue enfrentan las mujeres dentro de las organizaciones en el desarrollo de su teoria.

Sobre el segundo punto es importante destacar que si bien la administracion tiene como
objeto de estudio las organizaciones, que son parte del sistema social publico, sus teorias
no toman en cuenta el entorno privado de los empleados para ser estudiado, aunque éste

podria contribuir a enriquecer el conocimiento y hacerlo mas preciso.

Un ejemplo son los cuatro sistemas administrativos propuestos por Likert, estos son:
autoritario coercitivo, autoritario benevolente, consultivo y participativo (1969). Segun el
autor la administracion es un proceso relativo donde no existen normas o principios
universales validos. Sin embargo, sus estudios podrian haber sido mucho mas completos
al estudiar la dinamica de los hogares: si se utilizan los mismos sistemas, unos diferentes

y cOmo éstos afectan posteriormente a los que se encuentran en las organizaciones.

Otro caso similar es el de Argyris (1965) y su estudio de conflicto entre los objetivos
organizacionales e individuales, si bien el autor propone que existe una dualidad continua

entre lo que desea el empleado versus lo que desea y le puede dar el empleador, sélo se
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enfoca en el ambito publico, es decir, menciona que los objetivos individuales son sueldo,
horario favorable, oportunidades de crecimiento, entre otros pero nunca indaga en los
objetivos del empleado fuera de la organizacion (en el &mbito privado) pero en los que

ésta podria contribuir, beneficiando en la motivacion y confianza.

Por mencionar un ultimo ejemplo se tomara a la teoria situacional, la cual explica que
existe una relacion continua entre las condiciones del ambiente y las técnicas
administrativas, ya que no existe nada de absoluto dentro de las organizaciones
(Chiavenato, 2006); pero al explicar los tipos de ambiente general y de tarea, en el primero
considera siete condiciones (tecnoldgicas, legales, politicas, econdmicas, culturales,
demograficas y ecoldgicas) y en el segundo cuatro (proveedores de entradas, clientes,
competidores y entidades reguladoras) pero en ninguno de los dos integra el ambito
privado de cada empleado que termina repercutiendo en la eficiencia y eficacia que le
puede brindar a la organizacion.

Sobre el segundo punto se analizaron tres ejemplos de teorias administrativas que se
enfocan en la situacion visible de la organizacion, pero no en las esferas privadas, creando
un estudio limitado que podria ser mas completo; a continuacion se analizaré el tercer
punto que donde se asume la existencia de una sociedad Unica con respecto a hombres y

mujeres a partir de estudios exclusivamente masculinos.

Veamos en primera instancia la teoria de dos factores formulada por Herzberg (1992),
resulté a partir de un estudio realizado a 200 ingenieros y contadores en Pittsburgh
encontrando que los hombres tienen dos factores principales que definen su conducta en
el trabajo: higiénicos (extrinsecos) y motivacionales (intrinsecos). Esta investigacion se
realiz6 sin participacién femenina, pero los resultados fueron considerados universales

como si aplicaran indistintamente.

Otro ejemplo es el trabajo de McGregor (1960) en su teoria X y Y que a pesar de ser
publicada en el texto El lado humano del emprendimiento durante su exposicion hace
alusién exclusiva al trabajador masculino para concluir con el universal de personas y
humanos, como si las motivaciones femeninas estuvieran incluidas en la exposicion previa
que hizo sobre los hombres, ademas el autor no realiza ningun tipo de experimentacion

para comprobar su hipotesis.
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A continuacion, se presentan dos imagenes con fragmentos del articulo original publicado

en inglés donde se puede apreciar lo expuesto anteriormente:

Man is a wanting animal—as soon as one of his needs is satisfied, another ap-
pears in its place. This process is unending. It continues from birth to death.

Man’s needs are organized in a series of levels—a hierarchy of importance.
At the lowest level, but preeminent in importance when they are thwarted, are
his physiological needs. Man lives by bread alone, when there is no bread.
Unless the circumstances are unusual, his needs for love, for status, for recog-
nition are inoperative when his stomach has been empty for a while. But when
he eats regularly and adequately, hunger ceases to be an important need. The
sated man has hunger only in the sense that a full bottle has emptiness. The
same is true of the other physiological needs of man—for rest, exercise, shel-
ter, protection from the elements.

llustracién 5. The Human Side of Enterprise, McGregor, p. 7.

Behind this conventional theory there are several additional beliefs—less ex-
plicit, but widespread:

4. 'The average man is by nature indolent—he works as little as possible.
He lacks ambition, dislikes responsibility, prefers to be led.

He is inherently self-centered, indifferent to organizational needs.

He is by nature resistant to change.

He is gullible, not very bright, the ready dupe of the charlatan and the
demagogue.

oo~ Sy

The human side of economic enterprise today is fashioned from propositions
and beliefs such as these. Conventional organization structures, managerial
policies, practices, and programs reflect these assumptions.

llustraciéon 6. The Human Side of Enterprise, McGregor, p. 8.

Asumir la existencia de una sociedad Unica basada solamente en resultados masculinos
es un claro punto de sesgo androcéntrico en diferentes ciencias y disciplinas, sin embargo,
y sobre este punto cabe destacar que se identificé un estudio administrativo no sexista en

el desarrollo de su teoria: el experimento de Hawthorne.

Organizado por la Academia Nacional de Ciencias de Estados Unidos y realizado por
Elton Mayo, el objetivo de la investigacion era evaluar la correlacion entre variables
externas y eficiencia en el empleado, en este caso se midi6 la intensidad de luz y tipo de
control ejercido sobre el grupo. Durante el estudio se creé un grupo de control conformado
por hombres y otro de observacion conformado por mujeres, en total participaron 21,126

empleados y sirvio para dar un esbozo a los principios basicos de la escuela de relaciones
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humanas; ademas se amplié para el estudio de la fatiga, los accidentes de trabajo y la

rotacion de personal (Chiavenato, 2006).

Si bien fue un grato hallazgo continuaremos al analisis con el cuarto punto que hace
alusiébn a la omision del sexo como un factor de conducta o variable explicativa,
empezaremos con la teoria de las decisiones, propuesta por Herbert (1988) donde trata de
explicar la conducta humana dentro de las organizaciones, en ésta desglosa los elementos
de la toma de decisiones y las etapas del proceso pero no utiliza ninguna variable para

diferenciar a las personas que realizan estas actividades.

Sin embargo, es erréneo pensar que los elementos y las etapas no varian segun la raza o
el género de quien se enfrenta a dilemas, ya que en el ambito organizacional la mayoria
de las elecciones se realizan mediante el juicio, mas que por un modelo formal definido
(Robins, 1999).

Otro ejemplo es la teoria tridimensional de la eficacia gerencial de Reddin (1974), en el
cual la eficacia se mide en la proporcion en que un administrador es capaz de transformar
su estilo en situaciones de cambio, sus conceptos basicos incluyen: habilidades
gerenciales, estilos gerenciales y eficacia gerencial. A pesar de que la teoria considera en
los estilos la relacion con las personas o en las habilidades la sensibilidad, flexibilidad y
dureza situacional, nunca toma en cuenta el género como factor que influye en estas
variables, lo cual no permite entender cdmo este interviene en la eficacia gerencial o si

cuenta con alguna influencia tanto para el gerente como para sus subordinados.

El ultimo caso que analizaremos de este punto es la jerarquia de las necesidades
formulada por Maslow (1954), antes de comenzar a desarrollarla el autor formulé 17
proposiciones que tendrian que ser incluidas en cualquier teoria de la motivacion humana,
ninguna de ellas incluye la consideracion de la raza, el género o la clase social de las
personas para estudiar sus motivaciones. Posteriormente realizd0 la piramide de

necesidades:
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llustracion 7. La jerarquia de las necesidades segun Maslow, Chiavenato, 2006, p. 283.

Primarias

Esta consiste en explicar cobmo las necesidades humanas estan dispuestas en niveles de
importancia e influencia, Maslow acepta que las necesidades varian en formas y

expresiones segun cada individuo, sin embargo, solo formulé una piramide.

Si bien todos los seres humanos contamos con necesidades inmediatas de supervivencia,
las necesidades secundarias varian considerablemente, esto se debe a que: las mujeres y
los hombres reaccionan de manera distinta, los roles de género cambian con la edad y con
el tiempo (es decir, un nifilo y un hombre no cuentan con las mismas necesidades
secundarias), la dinamica de poder cambia y hombres y mujeres se plantean cosas
distintas (IASC, 2008).

Hasta hoy ninguna investigacién ha logrado confirmar la teoria de Maslow y algunas de
ellas hasta la han invalidado, pero es ampliamente reconocida, aceptada y utilizada por los

administradores (Chiavenato, 2006).

La ultimo y quinta caracteristica presentada por Millman y Kanter (1975) de conocimiento
androcéntrico es que algunas metodologias o situaciones de investigacion pueden impedir
la manifestacion de determinados resultados que seria igualmente Utiles, analizaremos en
este caso diferentes modelos de Desarrollo Organizacional que permiten: crear un sentido
de identificacion de las personas con la organizacion, desarrollar el espiritu de equipo y

facilitar la adaptacion con el entorno.
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La malla gerencial propuesta por Blake y Mouton (1986) supone que el administrador esta
enfocado en dos temas: produccion y personas, el primero representado en un eje
horizontal y el segundo en un eje vertical. Esto tiene un sesgo parecido a la teoria
situacional, que no consideran aspectos personales del trabajador sino que Unicamente su
relacion con la organizacion, ademas el programa de malla gerencial cuenta con seis
etapas que no incluyen entre sus variables relaciones de poder (formal o informal) dentro

de las jerarquias de la institucion.

Es decir, si existe una situacion de acoso sexual, discriminaciéon racial o exclusiéon por
razones de discapacidad dentro de las dinamicas informales de la organizacion éstas
podrian impactar en las etapas del proceso y en los resultados finales. Efectivamente los
procesos de comunicacion y participacion son generadores de cambio dentro de las
organizaciones, pero éste puede llevar a resultados positivos o negativos si no se realiza

en conjuncion con las relaciones de poder (Marifio, 2014).

Lo mismo sucede con el modelo de Lawrence y Lorsch que proponen un modelo de
diagnostico y accion de Desarrollo Organizacional con tres tipos de confrontaciones:
organizacién versus ambiente, grupo versus grupo e individuo versus organizacion. En
este tipo de dindmicas se depende tanto de la apertura y confianza de los empleados para
exponer sus problematicas como de la tolerancia de los superiores para recibirlas; las
relaciones de poder (patriarcales, raciales o clasistas) que subsistan o0 se presenten en la

organizacion inevitablemente van a influir en estos procesos.

Los diferentes teoricos del Desarrollo Organizacional si contemplaban obstaculos para
generar el cambio, pero estos fueron relacionados con la oposicion o, la resistencia (Lewin,
1947), por ejemplo cuando un obrero lleva mucho tiempo laborando para una empresa y
estd acostumbrado a realizar tareas de una manera especifica y no esta dispuesto a
modificarla aunque no sea eficiente; no con sistemas de opresion que pudieran moldear e

impedir un cambio positivo.

Un dltimo ejemplo sobre este punto pero el mas claro sobre como algunas metodologias
pueden impedir la manifestacion de determinados resultados es el desarrollo mismo de la
teoria administrativa y como los vacios dentro de ella han generado la necesidad de
nuevos enfoques; recordemos el enfoque clasico estaba centrado en incrementar la
productividad aumentando la eficiencia, lo que provoco un énfasis en el puesto, la division
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del trabajo y las tareas; dejando de lado a las personas y el trato digno que éstas merecen
dentro del &mbito laboral; el enfoque humanista se concentré en cubrir estas necesidades.
Sin embargo, ambas escuelas seguian con metodologias que no permitian una vision
completa de la organizacion, por lo cual surgio el enfoque neoclasico, a este le siguieron

estructuralista, sistémico y situacional (Chiavenato, 2006).

El surgimiento de nuevos enfoques permitio a la teoria administrativa enriquecerse en
aspectos que escuelas anteriores no contemplaban, haciéndose cada dia mas compleja;
sin embargo, y a partir de los cinco puntos estudiados anteriormente fue posible encontrar
que aun existen vacios en los cuales es posible trabajar y ejemplos claros de sesgo
masculino; todo lo anterior no es indicador que el conocimiento generado sea negativo o

erréneo, aunque definitivamente si demuestra una limitacion cognitiva en la teoria.

Pero realmente ¢Qué tanto afecta el androcentrismo de la teoria general administrativa en
la practica dentro de las organizaciones? A continuacién, siguiendo el concepto de
conocimiento situado, se hace un analisis de las mujeres mexicanas que ejercen el
empleo formal en el pais para analizar si existe una vinculacion entre la brecha de género

y la administracion.
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Capitulo 3. Las mujeres en las organizaciones: contexto mexicano.

“Para atacar tanto el patriarcado como el capitalismo tenemos que
hallar modos de cambiar tanto las instituciones de alcance social
como nuestros habitos mas profundamente arraigados. Sera una

lucha larga y dura” Zillah Eisenstein, 1980, p. 221.

Actualmente reina un sistema fundado en desigualdades, donde los grupos oprimidos son
aguellos que no se adaptan a los estandares de clase, raza, género, religion, orientacion
sexual, etc. El hombre blanco cisgénero heterosexual y burgués goza de todos los
privilegios, mientras quienes no se adaptan a ese modelo son discriminados (Parry, 2018).

Cuando hablamos de discriminacion nos referimos puntualmente a una conducta
sistematica culturalmente fundada y socialmente extendida, de desprecio contra un grupo
de personas sobre la base de un prejuicio negativo y que tiene como efecto dafiar sus

derechos y libertades fundamentales (Rodriguez J. , 2006).

Historicamente y a lo largo del globo el género ha sido una excusa para la opresién, a
pesar de que éste es Unicamente una construccion sociocultural de las diferencias
anatomicas que moldea lo propio de los hombres y de las mujeres. Sin embargo, el
género en si mismo no es la razon sobre la que se sustenta la discriminacion femenina,
sino el sistema de opresion que se construye en torno al mismo, por medio del cual se rige
el comportamiento que se espera de ambos sexos y se cimienta a través de los

estereotipos, prejuicios y valores de cada cultura (Lamas, 2015).

El sistema que permite la dominaciéon de las mujeres es denominado patriarcado y esta
construido por relaciones sociales sexo-politicas que se presentan en diferentes
instituciones publicas y privadas, donde la solidaridad interclases e intragénero otorgan al
hombre un papel dominante de forma individual y colectivo; esto genera un desequilibrio

de poder entre ambos sexos (Fontela, 2018).

A pesar de los avances hacia la igualdad, el patriarcado esta anclado en la estructura
social a través de la invisibilizacion y la coaccion: la primera consiste en solapar este
sistema como el orden natural de las cosas, negando la existencia de desigualdad y la
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segunda en la reproduccion de conductas machistas solapada en el discurso de la libre
eleccion (De Miguel, 2015).

Segun Marcela Lagarde la opresion femenina no es solo patriarcal, también es capitalista:

En la vida social esta doble opresion no se da por separado, ni en ambitos distintos.
Es la sintesis dialéctica de la opresion de clase y genérica; es la forma especifica
en que el capital patriarcal explota y oprime a las mujeres obreras, campesinas y
asalariadas de todo tipo (2005, p. 103).

Asi como el trabajo de la mujer sirve al doble proposito de perpetuar la dominacion
masculina y la produccidén capitalista, asi también la ideologia sexista sirve al doble
proposito de glorificar los valores capitalistas y las caracteristicas femeninas. El
patriarcado legitima el control capitalista al tiempo que ilegitima ciertas formas de lucha

contra el capital (Hartmann, 1979).

Mientras el patriarcado hace distinciones entre hombres y mujeres, el capitalismo las hace
entre burgueses y proletarios. Ambos estan presentes no solo en las personas fisicas
mencionadas, pero también en personas morales, normas y leyes que los legitiman y

reproducen.

El presente apartado esta concentrado especificamente en indagar sobre la expresion del
capitalismo patriarcal dentro las organizaciones; cuando hablamos de organizaciones,
éstas pueden ser entendidas desde un enfoque mecanico (estaticas, previsibles,
controladas) o sistematico (dinamicas, imprevisibles, auto-organizadas). Se tomara el
segundo enfoque y como se utilizara como concepto: sistema abierto que se encuentra
inmerso en un ambiente dindmico y que esta en interaccion constante con otros sistemas,
cuenta con objetivos y funciones mdltiples, asi como subsistemas de interaccion dindmica

gue son mutuamente dependientes (Schein, 1965).

Esto quiere decir que una organizacién esta dentro de un entorno politico, econémico y
social del cual no se puede desprender, y con el que estd en constante interaccion,
ademas cada una de sus areas funcionales funge como un subsistema donde cada

espacio cuenta con sus propios objetivos, todos interactuando entre si.

Ya que toda organizacion influye en su entorno, dicha influencia puede ser positiva o

negativa; sin embargo, desde hace muy poco tiempo que las instituciones comenzaron a
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preocuparse por sus obligaciones sociales de adoptar politicas, tomar decisiones y asumir
acciones que beneficien a la sociedad; la administracion y quienes la ejercen deben
buscar alcanzar tanto objetivos organizacionales como sociales (Chiavenato, 2006).

Por otro lado, hay que entender en qué tipo de entorno se estan desarrollando las
empresas, realizando un andlisis de su organizacion social, herramientas y tecnologia es
posible clasificarlas dentro de un modo de produccion capitalista; ya que los bienes y
servicios intercambiados en el mercado cuentan con un precio y son de propiedad privada,
ademas el objetivo de la circulacion de mercado actual es la realizacion de la plusvalia,
que los capitalistas se apropian de la fuerza de trabajo gracias a la propiedad que tienen

sobre los medios de produccion (Marx, 2012).

De esta manera las organizaciones en México son resultado del capitalismo y lo que éste
conlleva, ademéas se rigen por la disciplina ideada para este modo de produccién: la
administracion. Pero ¢Hasta qué punto la administracion como disciplina androcéntrica
contribuye a perpetuar la discriminacion por razén de género? A continuacion, se
explorard el segundo supuesto de investigacién, el cual propone que las organizaciones a
partir de la Teoria General Administrativa que aplican reproducen dindmicas patriarcales
que impiden alcanzar la igualdad de género.

Cuando hablamos de este ultimo término no significa que las mujeres y los hombres sean
iguales, sino que los derechos, responsabilidades y oportunidades de las mujeres y los
hombres no dependen de si nacieron con determinado sexo. Asi la igualdad de género
implica que los intereses, necesidades y prioridades de mujeres y hombres se toman en

cuenta, reconociendo la diversidad de diferentes grupos (ONU Mujeres, 2018).

A continuacién se analiza el concepto, las teorias y la situacién actual de tres situaciones
gue viven las mexicanas en las organizaciones: segregacion vertical, segregacion
horizontal y brecha salarial; asimismo se incluira el concepto de cada una para entender a
qué se refiere el fenomeno, diferentes teorias que le abordan para analizar las
explicaciones y enfoques que diferentes escuelas o autores han dado, por ultimo datos del

INEGI y de la OECD para situar a la realidad del pais cada una.
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3.1 Concentracion y distribucion de ocupaciones

“Todos los aspectos de la naturaleza humana que el hombre no ha
sido capaz de tolerar dentro de si mismo son los que quiere
experimentar en esa variante que es la mujer. La sociedad ha
impuesto a las mujeres la obligacion de ser todo lo que el hombre no
puede permitirse ser: dulce, vulnerable, emocional, natural; ese otro
lado mistico y oscuro de la luna. O bien la mujer debe probar que es
como un hombre, o bien demostrar que puede complementarlo.

Nunca se enfoca en lo que ella es” Katrine Margal, 2016, p. 162.

Segun la Biblia, en el libro Génesis 2:18 Dios creé a Eva como una ayudante del hombre y
un complemento y construida a partir de €l y hechos uno para el otro, éste no es el Unico

discurso que legitima el caracter complementario de ambos sexos.

La sociedad patriarcal reproduce la ideologia de naturaleza diferente como fundamento
para la posterior adscripcion a funciones diferentes en el orden social; de esta manera la
identidad de las mujeres se configura contraria a la de los hombres: azul y rosa, sol y luna,

fuerte y débil, inteligente y sensible (De Miguel, 2015).

La diferencia entre publico y privado es parte también de esta concepcion, las mujeres han
sido identificadas como parte del ambito privado lo cual implica la parcialidad, la ética del
cuidado y de lo politicamente irrelevante mientras que los hombres son parte activa de la
toma de decisiones politicas, sociales y econdémicas en el &mbito publico (Nufio, 2010).

Si bien hasta antes del movimiento sufragista la realidad de la mayoria de las mujeres era
adaptarse a esta divisién y aceptar sus papeles como reproductoras y cuidadoras del
hogar; como ya se revisé en el capitulo anterior el acceso a la igualdad legal les permitio
romper parcialmente con el estigma de la complementariedad y demostrar que pueden

participar activamente tanto en el hogar como en la economia formal.

Sin embargo, la division sexual del trabajo continda en la sociedad actual para segregar a
las mujeres ya no esclavizandolas en la esfera privada, pero limitandolas en la esfera
publica (Nufio, 2010).
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Afirmar que las mujeres cuentan con total libertad de elegir y desarrollarse
profesionalmente en el trabajo que ellas deseen es tan engafioso como afirmar que

cualquier ciudadano puede formar una empresa multimillonaria el dia de mafiana.

Si bien las leyes podrian asegurar ambas cosas, la realidad es que no se estan
contemplando los limites dados por cualidades y estructuras del sistema segregador en el
que vivimos, donde: la educacion, experiencia, raza, orientacion sexual, género, edad,
definen quién puede o no ser parte del mercado laboral formal y en qué parte de la

estructura va a ser incluido.

El fendmeno de la inclusién excluyente en el caso de las mujeres ha sido denominado
segregacion de género, que se refiere a la tendencia de hombres y mujeres de trabajar en

diferentes sectores y ocupaciones.

La discriminaciéon femenina en el ambito laboral se divide en dos grandes ramas: la
segregacion horizontal que divide a los sexos en sus elecciones profesionales de carrera 'y
oportunidades de trabajo, y la segregacién vertical que limita a las mujeres el acceso a los
puestos de liderazgo en las organizaciones (Hakim, 2006).
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3.1.1 Segregacion horizontal

Hakim (2006) define a la segregacion horizontal como la concentracion de hombres y
mujeres en determinadas profesiones o sectores econémicos, lo que provoca una mayor o
menor representacion de cada uno segun los papeles y funciones que les es determinado

por su genero.

Esta refleja la diferencia de oportunidades que existe para desempefiar determinadas
ocupaciones, lo que impacta directamente en el poder, las cualificaciones y las ganancias

que pueda obtener cada persona, segun Maira Vidal:

Las ocupaciones feminizadas son mucho menos numerosas que las
masculinizadas, por lo que las mujeres cuentan con menor espacio de eleccion que
los hombres en el mercado de trabajo. Ademas, las mujeres se encuentran con
muchas mas barreras cuando acceden a ocupaciones masculinizadas, que les
dificultan mantener el empleo y promocionar, que los varones que acceden a

ocupaciones feminizadas (2017, p. 11).

Un sin6nimo que se utiliza para dicho fendmeno es paredes de cristal, el cual se refiere a
los obstaculos horizontales que existen para que los proletariados puedan desempefiar
determinadas ocupaciones que suelen considerarse “inapropiadas” para su género (Guy,
1994).

Las teorias que explican la segregacion horizontal estan divididas en dos corrientes: la
neoclasica y la institucional. La primera esta enfocada en los determinantes de oferta y
demanda en el mercado laboral, mientras que la segunda estudia directamente las

relaciones e injerencias que tienen las instituciones y las politicas publicas en el problema.

Mincer y Polacheck (1974) desarrollaron la teoria del capital humano, analizando las
cualidades de cada género para trabajos especificos. El capital de cada persona es
determinado por sus habilidades, actitudes, educacion, experiencia, etcétera. Cada quien
elige en qué invertir su capital, ya sea en el trabajo, en la familia, en la educacion, etcétera,

ademas éste define el desarrollo personal de cada individuo.

La eleccion sobre en qué invertir el capital es inherente al nacleo familiar en el que se

participe y los roles que se jueguen dentro de él, de esta manera los hombres se
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concentran en ocupaciones con un nivel de productividad y responsabilidad mas alto que
las mujeres, quienes eligen ocupaciones que empaten con su agenda familiar (medio

tiempo, que no requiera de trabajo en casa, etcétera) (Mincer & Polachek, 1974).

Sin embargo, analizar el mundo desde la perspectiva del hombre econémico racional no
permite alcanzar una explicacion ni parcial del problema; es falsa la ilusion de libertad de
eleccion de la mujer hacia las ocupaciones con menor responsabilidad; en primer lugar
porque las mujeres no tienen menos penalizacion o mayores privilegios en ocupaciones
“femeninas”, segundo no hay evidencia que las mujeres tomen trabajo de medio tiempo
por su rol “tradicional” en la economia y tercero las mujeres obtienen mayores ingresos

cuando estan ocupadas en sectores “masculinos” (England, 1982).

Por otro lado, Phelps hace un modelo sobre la discriminacion estadistica hacia las
personas segun su raza y su sexo dentro de las organizaciones, especifica su estudio
durante el proceso de reclutamiento donde cada empleador cuenta con una poblacion de
aspirantes a un solo puesto, este tiene que medir la calidad de cada uno para elegir quién
se ajusta mejor a la descripcién del puesto. Al medir el rendimiento de cada participante
entran en juego los estereotipos sobre la cualificacion del trabajo de las personas segun
Su raza o su género, creando una desviacién que impide la contratacion objetiva del mejor
postulante (1972).

Si crecer como persona negra es considerado por el reclutador como algo negativo y
socialmente desventajoso entonces dentro de sus predicciones aunque dos personas de
razas distintas hayan tenido la misma cualificacion, la que no cuenta con ese estereotipo

negativo sera la que obtenga el empleo (Phelps, 1972).

Esta teoria demuestra que procesos de reclutamiento poco objetivos dentro de las
organizaciones generan barreras claras que afectan en este caso la distribucion de
ocupaciones, asi un reclutador de un sector tradicionalmente masculino podria rechazar la
inclusion de las mujeres al mismo por creer que no son tan aptas para realizar el mismo

trabajo que un hombre en esa rama.

En el caso de México la segregacion horizontal es muy clara en primera instancia por

sector econémico:
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Tabla 1. Poblacién ocupada por sector de actividad econdémica a nivel nacional

Absoluto Relativo

Sector Total Hombres Mujeres Total Hombres | Mujeres
Primario 6,720,104 | 6,015,450 704,654 12.71% 18.40% 3.50%
Secundario 13,643,766 | 10,149,226 | 3,494,540 | 25.80% 31% 17%
Terciario 32,219,301 | 16,412,073 | 15,807,228 | 60.93% 50% | 78.60%
No

especificado 293,745 199,661 94,084 0.56% 0.60% 0.50%
Fuente: https://datos.gob.mx/busca/dataset/encuesta-nacional-de-ocupacion-y-empleo-enoe/resource /489
1f505 -095d-4849-beb5-f7e5881aa663?inner_span=True. Consulta realizada en abril 2018.

En la tabla anterior es posible apreciar que la mayoria de la poblacion ocupada se
encuentra concentrada en el sector terciario, y que el sector primario y secundario estan

completamente masculinizados.

Sin embargo, analizando la situaciéon de la mujer en diferentes sistemas econdémicos
podemos ver que ni el sector primario ni el sector secundario son tradicionalmente
masculinos: durante el comunismo primitivo precisamente las sociedades matriarcales
eran aquellas que se dedicaban a la agricultura, durante el feudalismo las mujeres
campesinas aportaban tanto al feudo como los hombres campesinos, cuando llego la
produccion artesanal y de manufactura las mujeres y las hijas de los artesanos vivian del
trabajo de sus manos, con las guerras ellas fueron las que ocuparon los puestos que

anteriormente tenian los soldados en las fabricas (Kollontai, 1921).

La historia demuestra que no es una diferencia biologica lo que determina la participacion
en determinadas profesiones, segun la evolucién de las ramas de actividad que emplean a

mujeres se debe a una razon especifica:

Con la introduccién de la mecanizacion del trabajo en unas ramas reservadas no
obstante hasta entonces a las mujeres (lavanderias electrificadas o de vapor,
fabricas de confeccion, etc.) La mano de obra femenina tiende a ser reemplazada
por la mano de obra masculina. Las fuerzas de trabajo son distribuidas de nuevo.
Los hombres se introducen en unos sectores tradicionalmente femeninos, mientras
gue las mujeres abrazan profesiones que pasaban hasta entonces por ser
masculinas. Esta nueva distribucion tiene una sola y misma causa: la mecanizacion

de la produccion (Kollontai, 1921).

La explicacion anterior funciona refiriendose a los sectores productivos, sin embargo, no

aplica cuando se analizan las diferentes ocupaciones del sector terciario:
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Tabla 2. Poblacion ocupada por grupos de ocupacion a nivel nacional

Ocupacioén Absoluto
Total Hombres Mujeres

1. Profesionistas, técnicos y trabajadores del arte | 5245529 | 3,058,220 | 2,187,309
2. Trabajadores de la educacion 1,896,852 | 738,551 | 1,158,301
3. Funcionarios y directivos de los sectores 352 359
publico, privado y social. 961,774 609,415
4. Trabajadores en actividades agricolas, 6572 254 | 5907954 | 664,300
ganaderas, silvicolas y de caza y pesca T T
5. Trabajadores industriales, artesanos y 14,205,040 | 10,519,791 | 3,685,249
ayudantes
6. Conductores y ayudantes de conductores de 2670832 | 2636378 34,454
magquinaria movil y medios de transporte T T
7. Oficinistas 4,308,228 | 1,915,004 2,393,224
8. Comerciantes 9,079,292 | 4,173,886 4,905,406
9. Trabajadores en servicios personales 7.457,396 | 2,812,836 | 4,644,560
10. Trabajadores en servicios de proteccion y 442 192 380 929 61,263
vigilancia y fuerzas armadas ' ’
11. Otros trabajadores con ocupaciones 37 597 23 446 14,081
insuficientemente especificadas ' '

Fuente: https://datos.gob.mx/busca/dataset/encuesta-nacional-de-ocupacion-y-empleo-enoe/resource /489

1f505 -095d-4849-beb5-f7e5881aa663?inner_span=True. Consulta realizada en abril 2018

Como en este caso el INEGI unicamente presenta datos absolutos, para alcanzar a ver la
masculinizacién y feminizacion de cada ocupacion se realiz6 una grafica para comparar el

porcentaje con que el cada valor contribuye al total:

Grafica 1. Poblacion ocupada por grupos de
ocupacion a nivel nacional.
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Gréfica 1. Poblacion ocupada por grupos de ocupacion a nivel nacional (Elaboracion propia)
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En el grafico es posible apreciar que:

1. Las ocupaciones mas igualitarias son la 7 “Oficinistas” y 8 “Comerciantes” con una
participacion de casi el 50% de cada sexo.
2. Las ocupaciones feminizadas son la 2 “Trabajadores de la educacion” y la 9

“Trabajadores en servicios personales”, las otras 7 estan masculinizadas.

A partir de los datos anteriores, es posible identificar que las mujeres en México
efectivamente estdn concentradas en determinadas ocupaciones y no han logrado la
paridad en las diferentes areas profesionales en las que se podrian desarrollar.

Esto fue denominado por Kapp (1980) como ocupaciones de cuello rosa, es decir,
profesiones dominadas histéricamente por mujeres, percibidas exclusivamente como
femeninas, que presentan las caracteristicas de: contar con menores salarios y ser
consideradas socialmente como inferiores, aunque éstas sean importantes para el

desarrollo econémico y social.

Algunos ejemplos de las ocupaciones de cuello rosa son: enfermeria, educacion bésica,
trabajo social, organizacién de eventos, administracion de recursos humanos, psicologia,

relaciones publicas, veterinaria, odontologia, entre otras (Elkins, 2015).

La segregacion horizontal no sélo afecta a las mujeres, sino también a los hombres que
desean integrarse a estas ocupaciones, ya que constantemente estos trabajos cuentan
con estereotipos sexistas que sefalan a los hombres que los realizan porque estan
haciendo trabajos de mujer. De esta manera, la entrada de ellos a las ocupaciones
tradicionalmente femeninas tampoco ha beneficiado o resuelto las problematicas que

éstas contienen, sino que, por el contrario, subsisten y lastiman a ambos (Dewan, 2012).

Asi la ideologia de la naturaleza diferente y complementaria de los sexos se nutrié en una
mezcla entre inferioridad y excelencia, es decir, mientras los hombres son muy buenos en
determinadas profesiones y pésimos en otras, entonces, esto se presenta de forma
contraria en las mujeres, reforzando un discurso de roles de género y en qué es buena
cada persona, limitandoles en su desarrollo personal y profesional a lo que dicta la
sociedad (De Miguel, 2015).
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3.1.2 Segregacion vertical

Dentro del modo de produccion capitalista es evidente la existencia de jerarquias entre los
duefios de la produccién y los que venden su fuerza de trabajo, Henry Fayol estudiaba la
necesidad de dar estructura a las organizaciones diferenciando a la clase obrera que
formaba parte de ellas, en su estudio generé conceptos como: unidad de mando, unidad

de direccion, disciplina y autoridad.

Estas ideas dieron paso a la distincion entre obreros y sus funciones, pero
especificamente, a la idea de Cadena escalar (una linea de autoridad desde el escalén
mas bajo al mas alto) esta la que posteriormente sentaria las bases de una diferencia
entre los proletarios. Reafirmada por la teoria neoclasica con la formacion de esta

estructura formal se plantearon cuatro niveles jerarquicos:

Nivel institucional

Nivel intermedio

Supervisores

Nivel opérativo

Funcionarios y obreros (personal no
administrativo)

Ejecucién

llustracioén 8. Los niveles jerarquicos, Chiavenato, 2006, p.136.

El nivel institucional es el nivel mas alto de la estructura jerarquica administrativa, donde
se realizan procesos a largo plazo, el nivel intermedio esta conformado por los gerentes
cuya autoridad es alta pero no total, en el nivel operativo se realiza la supervision de la
empresa... los tres anteriores forman parte de la administracion de la institucion, mientras
que en el Ultimo nivel se encuentran los subordinados sin ningun tipo de autoridad y que

se dedican a la ejecucion directa de tareas (Chiavenato, 2006).

La interrogante de por qué las mujeres estan sub-representadas en el nivel institucional de
las organizaciones surgié entre la segunda y tercera ola del feminismo; se menciono por

primera vez en 1978 en una conferencia pronunciada por Marilyn Loden, sin embargo, se
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populariz6 hasta 1986 en un articulo del Wall Street Journal donde se describian las
barreras invisibles que las mujeres deben enfrentar para acceder a los niveles de liderazgo
y toma de decisiones mas altos.

Estos acontecimientos si daban un paso adelante pero al no criticar en si mismo el vacio
legal 0 una opresion obvia, se quedaban costos porque que las denuncias estaban
enfocadas a las construcciones socioculturales que impedian a las mujeres acceder a los
puestos de liderazgo mas altos, las denuncias a la segregacion vertical generaron el

concepto de techo de cristal.

El término funciona como metéfora: techo indica un limite al ascenso que son imposibles
de atravesar, cristal se refiere a la invisibilidad aparente de estos obstaculos, ya que no
existen leyes o reglamentos que impidan a las mujeres ser parte del nivel institucional de
las empresas, sino que estan constituidos por barreras implicitas dificiles de detectar
(Burin, 1987).

En torno a dicho fendmeno se generaron conceptos alternos que apoyaron a describirlo
mejor: escalera de cristal refiere a los oficios tradicionalmente femeninos que ahora estan
incluyendo hombres y afectan la promocion de mujeres que llevan mas tiempo en la
profesion, suelo pegajoso se concentra en detectar los mecanismos que se aplican para
mantener a las mujeres en un nivel jerarquico bajo, laberintos de cristal que hace alusion a
las decisiones personales que debe tomar cada profesionista para balancear su vida
laboral con la familiar y que termina perjudicando el crecimiento profesional de las mujeres,

entre otros. Asi:

Estos términos son ilustrativos sobre como la desigualdad de género se resiste a
desaparecer, aun en quienes han podido estudiar y formarse profesionalmente (...)
alli donde uno podria pensar que ya no existen barreras por la paridad de
habilidades de los trabajadores, estas aparecen de nuevo en la mera discriminacion

por el hecho de ser mujer (D’Alessandro, 2018, p. 68).

Ante la complejidad que representa la segregacion vertical se generaron diversas teorias
para intentar explicarla; Piore (1973) desarroll6 una division adicional entre los
trabajadores del mercado interno: los de cuello blanco (funciones administrativas, en un

alto nivel jerarquico) y de cuello azul (funciones manuales, en un bajo nivel jerarquico).
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Dentro de su estudio resaltd que los trabajadores de cuello azul solian presentar
caracteristicas de inestabilidad laboral, impuntualidad, etc. Sin embargo, estas
caracteristicas no son intrinsecas al sujeto sino que funcionan como parte de un ciclo de

retroalimentacion que la misma organizacion reproduce (Piore, 1973).

Si bien, el trabajo de este autor ha servido para visibilizar una diferencia dentro del
mercado interno y argumenta que grupos desfavorecidos son los que cuentan con una
tendencia de ser parte de los trabajadores de cuello azul, lo cierto es que no se elaboral

una explicacion clara del problema.

Esto genero la subsistencia de una corriente de pensamiento que argumenta que el techo
de cristal es un mito (Wilson, 2014) justificado por la libre eleccion de las mujeres en su
carrera profesional. Sandberg (2013) sostiene que si bien es cierto, que parte del techo de
cristal se construye en el interior de las mujeres, pues toman actitudes pasivas en el
ambito de trabajo como: no sentarse en la mesa central, poco animo para expresar sus
ideas por miedo a las criticas, cuestionar sus propios logros dando mayor crédito a los
deméas o, en general, la falta de confianza; también es cierto que hay estudios que
encuentran la explicacién de éste fendbmeno en otras variables como: los estereotipos que

permean en las organizaciones y las herramientas administrativas que le dan soporte.

Cali y Eagly concentran su estudio en la cualidad de liderazgo que necesitan los altos
mandos de cualquier organizacién, destacan que se encuentra asociada directamente
como una virtud masculina. La idea de que los hombres son lideres natos hace dudar

sobre la capacidad de las mujeres para desempefiar este mismo rol (2001).

Estas ideas se apoyan directamente en la dicotomia de “competitivo y amigable” donde se
considera imposible ser las dos cosas al mismo tiempo: la primera caracteristica suele
estar asociada como masculina y la segunda como femenina; de esta manera, la carrera
profesional de las mujeres se ve afectada cuando las expectativas de un rol de lider se

vuelven incongruentes con los roles femeninos (Cali & Eagly, 2001).

Por ejemplo, el estereotipo de hombre asume que ellos proveen y dirigen, mientras que el
estereotipo de mujer las pone en un lugar de cuidadoras domeésticas sensibles; de este
modo, si ellas muestran mayor interés por el desarrollo de su carrera profesional que por

formar una familia entonces se les estigmatizara diferente que a los hombres que deciden
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tomar este mismo rumbo; al parecer la ambicion no combina con los tacones de ejecutiva

pero si con la corbata de gerente (Sandberg, 2013).

También Scott y Brown (2006) sefalaron que los sesgos de percepcion hacia los lideres
dificultan que una mujer obtenga la autoridad y el reconocimiento que un hombre obtiene

en el mismo puesto.

Segun Northouse, hay suficiente evidencia empirica para afirmar que gran parte del
problema se encuentra en los estereotipos, sin embargo, esto no quiere decir que sea la
Unica variable que afecta a las mujeres en el ambito laboral y también habria que analizar

como se comportan las organizaciones (2013).

En este sentido David Cottler especificd cuatro criterios para identificar la existencia de
techo de cristal en las empresas:

1. Diferencia racial o de género que no es explicada por otras caracteristicas relevantes
del empleado

2. Diferencia racial o de género que es mayor en los niveles mas altos que en los niveles
mas bajos
Diferencia racial o de género para avanzar a los niveles mas altos.

4. Diferencia racial o de género que aumenta en el transcurso de una carrera (2001).

El primer caso se refiere a caracteristicas especificas de los trabajadores, medir su
educacion o productividad tal vez seria un buen paso para identificar objetivamente el
rendimiento de cada persona; sin embargo, Cottler apunta que esto no seria suficiente
para erradicar la discriminacion, en vez de eso las instituciones habrian de preguntarse
¢ Los supervisores ascienden a jefes? ¢Los jefes ascienden a directores? Observar los

cambios organizacionales es muy util para identificar la existencia de desigualdades.

El segundo punto se ve reflejado en la cadena escalar, es decir, que las empresas con
techo de cristal muestran inequidades constantes en sus jerarquias, por ejemplo, hay una
mujer en la gerencia, tres de jefas, cinco de supervisoras y siete de obreras. Si bien habra
menores puestos a nivel institucional es importante analizar qué porcentaje de estos estan

ocupados por hombres y mujeres.

47



Sobre avanzar a los niveles mas altos el analisis esta dado en los procesos de promocion
de puestos, cOmo estos se llevan a cabo y bajo qué criterios. Elegir procesos de ascenso
gue sean objetivos e incluyentes es clave para erradicar el techo de cristal.

El dltimo punto se menciona con referencia a los estudios de Corcoran y Durcan (1979)
donde existe una relacién proporcional entre la trayectoria laboral y el techo de cristal,
Este ejemplo es claramente interseccional porque no solo estudia la discriminacion por

razon de género sino también la relativa a la edad.

En los cuatro puntos anteriores es posible identificar que existe una gran relacién entre los
procesos administrativos que se llevan a cabo en las organizaciones y el techo de cristal,
sin embargo, no en todas existe el mismo nivel de segregacion femenina. Du Plessis
sefiald que la diversidad en los puestos de toma de decisiones es mayor en el sector
publico y social que en el privado, ya que este esta involucrado directamente con el

bienestar social, mientras que el otro estd enfocado en la obtencién de utilidades (2014).

En el caso de México los estudios realizados por la Organizacién para la Cooperacion y el
Desarrollo Econémico (OCDE) permiten conocer la situacién actual de los puestos de
toma de decisiones de las mujeres en las organizaciones: 2 de cada 100 mujeres (2016)
gue trabajan son directoras o gerentes, el porcentaje de mujeres en los consejos directivos
es de 5.2% (2016), su participacion politica es del 37% (2014) y sélo el 2.3% (2017) de las

mujeres que trabajan son empleadoras.

Las mujeres no somos parte del nivel jerarquico institucional de las organizaciones, sin
embargo, nuestro papel es crucial dentro de las mismas: McKinsey demostré que la
participacion femenina en los puestos directivos mejora el rendimiento de las empresas en
ganancias y capitalizacion, Fortune sugiere que las empresas con mas mujeres en sus
juntas directivas logran hasta tres veces mas ganancias que las que son dirigidas
unicamente por hombres y la investigacion de MSCI revel6 que una mujer en el directorio
baja las probabilidades de casos de soborno y corrupcion entre los accionistas
(D'Alessandro, 2018).

La informacion anterior se refuerza con la encontrada en la Encuesta Nacional de
Ocupacion y Empleo al primer trimestre de 2018 sobre el nivel de ingresos de la poblacion

econdémicamente activa ocupada:
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Tabla 3. Nivel de ingresos de la poblacion econémicamente activa ocupada

) ) Absoluto Relativo
Salarios minimos i i
Total Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres
Hasta 1 8,645,273 4,050,338 4,594,935 16.3 12.4 22.9
Mas de 1 hasta | 15253962 | 9,218,090 | 6,035,872 | 28.8 28.1 30
2
Mas d632 hasta | 9754514 | 6,854,546 | 2,899,968 | 18.4 20.9 14.4
Mas d653 hasta | 6 707,166 | 4,691,484 | 2,015,682 | 12.7 14.3 10
Mas de 5 2,272,438 1,612,500 659,938 4.3 4.9 3.3
No recibe 2,965,555 | 1,684,996 | 1,280,559 | 5.6 5.1 6.4
ingresos
Fuente: https://datos.gob.mx/busca/dataset/encuesta-nacional-de-ocupacion-y-empleo-enoe/resource /489
1f505 -095d-4849-beb5-f7e5881aa663?inner_span=True. Consulta realizada en abril 2018

Los datos relativos graficados brindan un mejor panorama de la situacién: es mayor la
cantidad de mujeres que tienen un ingreso menor de dos salarios minimos, mientras que
los hombres acaparan el mayor nivel de ingreso. Ademas las mujeres también son

mayoria en las personas que no reciben ingresos:

Nivel de ingresos de la poblacién econdmicamente
activa ocupada
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Gréfica 2. Nivel de ingresos relativos de la poblacion econdmicamente activa ocupada (Elaboracion propia)
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Primero, se considera importante analizar que el sistema capitalista y heteropatriarcal que
rige el pais tiene viviendo a 95% de la poblacién por debajo de cinco salarios minimos, es

decir menos de $14,000 al mes.
Ademas, desde una perspectiva de género, se identifico:

1. Mas del 50% de las mujeres percibe menos de 2 salarios minimos
2. Es posible ver una mayoria masculina en los ingresos mas altos

3. Las mujeres son las que mas reportaron trabajo no remunerado

El ingreso promedio de cualquier trabajador dentro de las organizaciones depende
directamente del nivel jerarquico que ocupe, la informacién del INEGI refuerza la
encontrada en la OCDE sobre el tipo de puestos en los que esta ocupado cada género, a

mayor nivel dentro de la cadena escalar mayor sera la remuneracion recibida.

De esta manera la segregacion vertical contribuye a la feminizacién de la pobreza, es decir,
que la pobreza de las mujeres es mas severa que la de los hombres y ademas a lo largo

del tiempo la incidencia ha incrementado (Careaga, 2011).
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3.2 Brecha salarial

“Yo he trabajado tanto como la mayor parte de los hombres. Si yo
trabajo tanto como un hombre, ¢ Por qué no me pueden pagar como
a él? Si yo escribo y hago cuentas tan bien como un hombre, ¢Por
gué no puedo ganar tanto dinero como él? Ellos no hacen mas que
yo ¢Por qué tienen que tener una paga mayor?” Sojourner Truth
(Isabella Baumfree), 2012, p. 65.

Los salarios han sido histéricamente el campo de batalla entre trabajadores y capital: el
burgués lo usa para controlar a los obreros y éstos a su vez luchan por mas dinero, mas

poder y menos trabajo (Federici, 2018).

Para entender como estd compuesta la brecha salarial primero habra que definir qué es un
salario, se utilizara la Teoria del Salario propuesta por Karl Marx:

El salario no es mas que un nombre especial con que se designa el precio de la
fuerza de trabajo, o lo que suele llamarse precio del trabajo. Por tanto, el salario no
es la parte del obrero en la mercancia por él producida. El salario es la parte de la
mercancia ya existente, con la que el capitalista compra una determinada cantidad

de fuerza de trabajo productiva” (Marx, 1974, p. 25).

De acuerdo al parrafo anterior, queda claro que los obreros venden y el capitalista compra
fuerza de trabajo, ésta se entiende como una mercancia que va a ser pagada previo
consenso, sin importar si se obtuvo aun una plusvalia por el trabajo generado. Es decir,
tanto la materia prima como la mano de obra son parte de un costo que adquiere el
capitalista y que paga con un fondo de dinero de reserva, es asi que, para fines practicos

el salario se entendera como el precio del trabajo.

Pero ¢Quién determina el valor de la fuerza de trabajo? ¢Por qué habria una diferencia
entre dos personas que realizan la misma actividad productiva? Existen diferentes
explicaciones.

Marx se limitaba a decir que depende de la competencia, Smith agrega otros valores como
el tiempo de permanencia, si el aprendizaje para realizar el trabajo es barato, caro, facil o

dificil, el nivel de confianza del puesto, entre otros factores; sin embargo, las valoraciones
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gque vamos a utilizar y nos interesan se encuentran en el analisis de John Stuart Mill
(2007).

El propone que los salarios pueden ser fijados por competencia o por costumbre: la
primera depende de la oferta y la demanda de trabajos, por ejemplo si para cierta
profesion existen muchas personas capacitadas que estén dispuestas a realizarla
entonces el pago sera menor que otra con muchas ofertas de trabajo pero pocas personas
verdaderamente especializadas; la segunda es dada por valores subjetivos del patron, es
decir, las afinidades que encuentre con cierto obrero o el nivel de confianza que desea
depositar en él.

El autor identificé puntualmente esta discriminacion dada por razén de género

Cuando la eficiencia es la misma, pero el salario desigual, la Unica explicacion
posible es la costumbre; basada en prejuicios o en la constitucion actual de la
sociedad, la cual —al hacer que la mujer casi siempre sea, socialmente hablando, un
apéndice de algun hombre — permite que los hombres tomen sistematicamente la

parte del ledn de todo lo que pertenece a ambos (Stuart Mill, 2007, p. 476).

La diferencia salarial a la que se refiere Mill entre hombres y mujeres es lo que se conoce
actualmente como brecha salarial de género. Esta se expresa cuantitativamente en un
dato duro en puntos porcentuales que se obtiene a partir de dos métodos: no ajustado y
ajustado. El primero es calculado a partir de la siguiente ecuacion:

Salario promedio masculino — Salario promedio femenino
=B.S.N.A

Salario promedio masculino

La diferencia por si misma representa el valor absoluto de la desigualdad, mientras que la
division ayuda a visualizar el valor relativo; lo ideal es que el resultado sea cero, es decir,
gue no existe diferencia salarial y se remunere de igual manera; si el resultado es negativo,
quiere decir que existe un sesgo masculino, y si el resultado es positivo, quiere decir que

existe un sesgo femenino.

Sin embargo, este método no contempla variables como: nivel educativo, tipo de puesto,
tipo de remuneracion, horas trabajadas, entre otras que también afectan a la diferencia

salarial.
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Oaxaca formuld un procedimiento que permite identificar como este dato se modifica al
integrar variables de explicacion al fendmeno, la descomposicion de Blinder-Oaxaca ha
sido utilizada para medir la desigualdad cuantitativamente desde un enfoque descriptivo

en diferentes ambitos, entre ellos, los respectivos a estudios de género (1973).

A partir de este método se desarrolld el ajuste a la brecha salarial de género donde es
posible afiadir variables que expliquen la desigualdad en la remuneracion de cada persona.

Estas varian segun el enfoque y tipo de estudio, el procedimiento se divide en dos pasos:

1) Andlisis de regresion: se ajusta cada una de las variables a comparar, en el caso de
la brecha salarial es necesario realizar un analisis del salario masculino (SM) y
femenino (SF) por separado; en este se incluyen controles especificos de
caracteristicas laborales (X) y de caracteristicas personales (), ademas de un
rango de error (g)

SM = Xmfm+ em
SF =XfRf + ¢f
Estas ecuaciones van a servir para contemplar diferentes variables que afectan el
salario de hombres y mujeres, modificando el nimero que se toma en cuenta en la
brecha salarial no ajustada.

2) Analisis de descomposicion: EI modelo permite calcular la diferencia salarial (BSA)
por género identificando variables explicativas (remuneracion, horas trabajadas,
sector y tamafio de la organizacién, puesto, etc.) y variables no explicativas
(educacion, dependientes econdmicos, edad, raza, etcétera) a partir de la siguiente
ecuacion:

B.S.A = Bm(Xm —Xf) + Xf(Bm — Bf)

v. explicativas  v. no explicativas

La parte explicativa de la ecuacion muestra qué tanta de la diferencia salarial se debe a
caracteristicas laborales de ambos sexos y la segunda a qué tanto influyen las

caracteristicas personales de cada empleado (Oaxaca, 1973).

Este método ha sido utilizado por diferentes organizaciones para medir la brecha salarial y
aun cuando se logra un ajuste de variables colocando en igualdad de condiciones a los
salarios femeninos y masculinos sigue existiendo una desigualdad que ya no es explicable

por diferencias en rendimiento, educacion, etcétera.
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Un ejemplo claro son los resultados obtenidos por Chamberlain (2016) donde se analizo
los datos de ingresos obtenidos en la plataforma de busqueda de trabajo Glassdoor: la
diferencia salarial desajustada en sueldo base era 24.1% pero agregando 9 controles de
variables se lograba un ajuste de 5.4%, definitivamente la brecha era menor pero
prevalecia. Lo mismo se puede observar en el estudio de la Comision Europea sobre
brecha salarial (2014) donde si bien Gnicamente se tomaron tres variables para realizar el
ajuste, los resultados siguieron reflejando una desigualdad.

Sin embargo, sobre este método Hilary Lips (2012) sefiala la subjetividad de los
investigadores al decidir cuéles variables son importantes y cuales no; ademas, que se
limitan a proponer correlaciones entre las variables explicativas y no explicativas sin
cuestionar si solo los elementos que eligieron son los que afectan a la brecha salarial y si

éstos se podrian relacionar de otra manera.

Por ejemplo, se asume que la diferencia salarial que perciben hombres y mujeres es por la
diferencia de horas que cubre cada uno a nivel laboral, pero no se propone gue la relacion
sea inversa, es decir, el empleado que recibe menor remuneracion es el que a
consecuencia de la motivacién y factores externos va a decidir dedicar menos tiempo a su
trabajo (Lips, 2012).

Se podria entonces pensar que hay razones completamente racionales y objetivas sobre
el fendbmeno sin ver mas alla de ellas, de ahi que la autora se cuestione el método
ajustado para calcular la brecha salarial de género, ella argumenta que es mas importante
el como y el porqué del problema y no sélo el qué, que aparece en las variables de

regresion.

Otra respuesta sobre la brecha salarial la podemos encontrar en el trabajo de Claudia
Goldin, quien analiz6 los salarios de profesionales en las ramas de ciencia, tecnologia,
salud, finanzas y negocios; Goldin encontro que existen factores determinantes en cada

profesion que impiden la igualdad salarial dentro de las empresas (2015).

Los valores determinantes para la diferencia salarial que no tuvieran que ver con oferta y
demanda fueron: la independencia para ejercer, la flexibilidad de politicas y el régimen de
remuneracion. La primera se refiere a qué tanta necesidad existe de trabajar en equipo 0

tener contacto con otras personas para lograr los objetivos; la segunda es cuanta libertad
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existe para elegir el lugar de trabajo, modificar fechas de entrega y las actividades que se

desea realizar; la tercera a si el pago es por hora o por metas cumplidas.

En el caso de ciencia y tecnologia la brecha ocurre por la competencia laboral, en el sector
salud lo que mas afecta es la independencia para ejercer, lo cual depende de la
especialidad que se practique, en finanzas y negocios la brecha es la mas grande porque

el salario es por hora y las reglas son sumamente estrictas.

Estos tres factores varian segun la organizacién formal de cada institucién y no sélo entre
ocupaciones, sino también de acuerdo con el area y rol de trabajo que se desempefie
dentro de la misma. Si comparamos empresas la primera con un régimen de remuneracion
por jornada laboral, que no cuente con herramientas de teletrabajo y dependiente de
proyectos en equipo tendera a una mayor brecha salarial mientras que la segunda con
salarios por objetivos, softwares de trabajo a distancia y proyectos individuales puede

permitirse generar igualdad.

Lo mismo sucede dentro de una sola institucién, pero que cuenta con diferentes puestos,
la persona que desempenfa el cargo de vigilante o una secretaria tienen que cumplir con
una jornada laboral presencial que sus puestos les exigen, mientras que probablemente
alguien en ventas no tenga la necesidad de estar anclado a algun lugar y, ademas, su

sueldo es proporcional a los objetivos alcanzados.

Los aportes tedricos de Goldin se ve reflejada directamente en los datos proporcionados
por la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo al primer trimestre del 2018 generada
por el INEGI, donde la desigualdad salarial esta vinculada directamente al tipo de
ocupacion; sin embargo, los datos absolutos limitan el andlisis, es por eso que se incluyd

la columna de brecha absoluta y relativa para entender mejor el problema en México.
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Tabla 4. Brecha salarial desajustada en promedio de ingresos por hora trabajada de la poblacién ocupada

Brecha Brecha

Ocupacion Hombres | Mujeres )
Absoluta | relativa

1. Profesionistas, técnicos y trabajadores del arte $74.99 $62.26 $12.73 16%

2. Trabajadores de la educacion $83.87 $76.41 $7.46 8%

3. Funcionarios y directivos de los sectores publico,

4. Trabajadores en actividades agricolas,
o $21.85 $23.01 $-1.16 -.5%
ganaderas, silvicolas y de caza y pesca ' '

5. Trabajadores industriales, artesanos y ayudantes | $34.66 $27.04 $7.62 21.98%

6. Conductores y ayudantes de conductores de
o . ) $33.00 $41.58 $-8.58 -26%
magquinaria movil y medios de transporte

7. Oficinistas $44.88 $40.82 $4 9%
8. Comerciantes $32.54 $29.05 $3.49 | 10.72%
9. Trabajadores en servicios personales $31.30 $30.32 $0.98 30

10. Trabajadores en servicios de proteccion y

o $35.48 | $40.86 | $538 |-15.16%
vigilancia y fuerzas armadas

11. Otros trabajadores con ocupaciones
$51.98 $58.14 $-6.16 -11.85%

insuficientemente especificadas

Elaboracion propia con datos de: https://datos.gob.mx/busca/dataset/encuesta-nacional-de-ocupacion-y-
empleo-enoe/resource /489 1f505 -095d-4849-beb5-f7e5881aa663?inner_span=True. Consulta realizada en
abril 2018.

Por un lado, la Ley Federal del Trabajo (2017) sentencia en su articulo 86° que “A trabajo
igual, desempefiado en puesto, jornada y condiciones de eficiencia también iguales, debe

corresponder salario igual”, por el otro, ésta es la realidad de la fuerza laboral mexicana:

1. No hay ningan grupo de ocupacion sin desigualdad salarial. La brecha salarial
afecta a ambos sexos, las mujeres ganan menos que los hombres en 7 de 11
ocupaciones y los hombres ganan menos que las mujeres en 4 de 11 ocupaciones.

2. La mayor diferencia absoluta se encuentra en la ocupacién de la columna 3
“Funcionarios y directivos de los sectores publico, privado y social”, ésta es la unica
gue cuenta con un nivel de toma de decisiones alto y, en este caso, los hombres
ganan $12.75 mas que las mujeres.

3. La mayor diferencia relativa se encuentra en la ocupacién de la columna 6
“Conductores y ayudantes de conductores de maquinaria movil y medios de
transporte”, en este caso las mujeres ganan 26% mas que los hombres.
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4. La ocupacion que se encuentra mas cercana a cerrar la brecha es la columna 4
“Trabajadores en actividades agricolas, ganaderas, silvicolas y de caza y pesca” lo
cual llama la atencién porque segun la tabla 3 es donde hay menor participacion

femenina y el sector esta completamente masculinizado.

Si bien los datos demuestran que la brecha salarial afecta a ambos sexos no considera la
variable de trabajo doméstico, la ENOE destaca que el promedio de horas que dedica la
poblacion de 15 afios y mas a realizar actividades econdémicas de la poblacion
econdmicamente activa es muy diferente en hombres y mujeres. Ellos dedican 44.78
horas mientras que ellas Unicamente 36.77 horas, hay un razén logica detras de este dato
ya que mientras ellos dedican 8.29 horas al trabajo econémico no remunerado (labores
domésticas, cuidado de nifios y adultos mayores) ellas pasan 27.20 horas en estas

actividades.

En total si sumamos las horas tanto econémicas como no economicas, en México los
hombres trabajan 53.7 horas y reciben una remuneracion de 84.37% del total de su
trabajo, mientras que las mujeres trabajan 63.97 horas pero soélo reciben una

remuneracion de 57% del total de su trabajo.

De esta manera tanto la diferencia de poder entre mujeres y hombres en las
organizaciones, como el ocultamiento del trabajo no asalariado doméstico, han permitido

al capitalismo ampliar inmensamente la precarizacion del trabajo femenino (Federici, 2004)

Es decir, las mujeres podemos hacer el mismo trabajo que los hombres, pero no podemos
contar con la misma remuneracion; por lo menos, no en este momento por la forma en que
la sociedad y la economia estan estructuradas: horarios de trabajo inflexibles, jornadas
laborales extensas, reuniones durante fines de semana, viajes lejos del hogar, pocas
vacaciones y una cultura en la que el trabajo es primero y como mujer ceder ante las

demandas familiares es una sefal de no estar preparada o de debilidad (Slaughter, 2012).

De ahi la importancia no sdélo de la reorganizacion de las responsabilidades dentro de la
familia, pero del interés e involucramiento de las empresas ante este problema, acceder a
licencias de maternidad y paternidad, poder realizar trabajo desde casa, tener un esquema
de horarios flexible, guarderias en los espacios de trabajo, coordinacion de vacaciones

laborales con escolares, son sélo algunos ejemplos de los cambios positivos que podrian
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realizar las organizaciones y que impactarian reduciendo la brecha salarial entre hombres

y mujeres (D'Alessandro, 2018).
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Capitulo 4. Estudio de caso: Licenciatura en Administracion Plan 2012
(actualizado 2016) FCA-UNAM

De acuerdo a lo establecido en el Capitulo Il Articulo 34 del Reglamento General para la

Presentacion, Aprobacion, Evaluacion y Modificacion de Planes de estudio, que establece:

Cada seis afos, contados a partir de la ultima aprobacion de un plan de estudios,
los consejos técnicos y los comités académicos, segun sea el caso, tendran la
obligacion de hacer del conocimiento del o los consejos académicos de area
respectivos los resultados del programa de evaluacion, con la finalidad de identificar
las actualizaciones o las modificaciones que requiera el plan de estudios (UNAM,
2015, p. 6).

En el afio 2016 la Facultad de Contaduria y Administracion campus Ciudad Universitaria
realiz6 el proyecto de actualizacion del Plan 2012, en el cual se establecia el compromiso
hacia los estudiantes de generar egresados que respondan a las exigencias y retos de la
sociedad mexicana. Asi se revisaron las demandas del contexto internacional y nacional.
En el primero se incluyen la globalizacion, el comercio electrénico, las estructuras poco
autoritarias, los mercados alternos, la ética y responsabilidad social empresarial, asi como
las Organizaciones No Gubernamentales (ONG); por otro lado en el segundo se

mencionan los problemas no resueltos en las ultimas décadas dentro de México:

La situaciébn de marginaciéon de los pueblos indigenas del pais; la carencia de
satisfactores y condiciones dignas de vida para amplios segmentos de la poblacion
(alimentacién, educacién, salud y vivienda); la inseguridad publica, resultado del
incremento de la criminalidad y la violencia; el desempleo y subempleo que afecta a
los grupos sociales mas desprotegidos y con menor escolaridad; el incremento de la
economia informal y una economia de subsistencia; el abandono del campo vy la
continuacion de las emigraciones a las ciudades y a los Estados Unidos; la brecha
social que separa a regiones, grupos sociales y personas en el pais; el incremento
de la drogadiccion y el narcotrafico; y la incertidumbre de las nuevas generaciones

en su futuro personal y colectivo (FCA-UNAM, 2016, p. 19).
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En ningln momento del analisis realizado en torno a las demandas sociales actuales a las
que los egresados de administracion tienen que responder se incluyen los obstaculos que
enfrentan las mujeres en las organizaciones; es decir, la problemética no fue contemplada
en la construccion del plan 2012, ni de la actualizacion 2016 que hoy se ensefia en las
aulas. Asimismo, en los desafios del futuro de México en 25 afios expresados en la pagina
24 del mismo documento tampoco se menciona ningun dato relacionado a la brecha de

género en el ambito laboral.

Sin embargo, durante todo el documento del proyecto se repite la importancia de la

formacion ética de los egresados que responda al entorno actual:

El reto central de un plan de estudios es responder a las demandas del pais en lo
que concierne a una determinada area de conocimiento, sentando las bases para la
formacion de los profesionales que contribuyan a la construccién de una nacion
mas productiva, mas equitativa y mas integrada (...) se debera tomar en cuenta,
tanto los desafios nacionales, como los que enfrentan las organizaciones publicas,
privadas y del sector social de hoy en dia, que requieren ser administradas con
eficiencia y eficacia (FCA-UNAM, 2016, p. 47).

Lo anterior, trae como resultado una incongruencia entre el plan de estudios generado y
las demandas nacionales actuales, en la planeacién y estructuracion general de éste no se
incluy6 la problematica de las mujeres en México, veamos entonces quiénes y cOmo
estructuraron la actualizacion vigente: “se convocoé a las academias de profesores de las
diversas areas del conocimiento que componen esta licenciatura a emprender las
acciones conducentes, basandose principalmente en el analisis de los problemas
encontrados a lo largo de la implantacion de dicho Plan” (FCA-UNAM, 2016, p. 65).

Segun informacion de la pagina electrénica de la Facultad de Contaduria y Administracion,
dichas academias son seis: administracion avanzada, administracion basica,
mercadotecnia, metodologia de la investigacion, operaciones y recursos humanos. Existe
paridad entre las personas que le conforman, es decir las academias estan lideradas por
tres hombres y tres mujeres, sin embargo, el Consejo Técnico que aprobd y formuld la
actualizacion es predominantemente masculino, ya que solo participan 4 mujeres en un
grupo total de 14 personas. Este equipo cred y aprobo el Plan de Estudios de la siguiente

manera: “Esta disefiado para cursarse en ocho semestres con un total de 50 asignaturas y
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408 créditos, 41 de ellas obligatorias (con 336 créditos), 7 como optativas
profesionalizantes (con 56 créditos) y los 2 restantes como optativas complementarias
(con 16 créditos)” (FCA-UNAM, 2016, p. 74).

De las 50 asignaturas que se pretende que los estudiantes cursen, s6lo una cuenta con
perspectiva de género y es optativa complementaria, por lo cual no todos la estudian y se
considera por ser de este tipo que no esta relacionada con las obligatorias. En total
aguellos que deciden inscribirse cuentan con 64 horas en el semestre y cabe destacar que
no es nueva, sino que ya existia desde el Plan de Estudios 2005 como “Perspectiva de
Género y Empresa”. No se decidio integrar mas temas relacionados en el plan de estudios

actual y tampoco se le dio la importancia de ser obligatoria.

En el documento de proyecto de actualizacion no viene explicado como se definieron las
recomendaciones bibliograficas de cada materia, sin embargo, haciendo un estudio de
cada una de las materias obligatorias y sus sugerencias basicas de material de apoyo se
encontr6 que de un total de 468 libros: 373 son de autores, 34 de autoras, 43

colaboraciones mixtas y 18 documentos institucionales.

Ademas, no todos los titulos sugeridos que estan escritos por mujeres son de la rama
administrativa, también estan incluidas disciplinas complementarias: 22 libros son de
Recursos Humanos, Mercadotecnia y Administracion, mientras que 2 son de Derecho, 2

de Economia, 6 de Investigacion y Etica, 1 de Informatica y 1 de Matematicas.

En datos relativos 80% de los libros sugeridos son escritos por hombres, 9% son de
participacion mixta, 7% son escritos por mujeres y 3% son autores
institucionales/corporativos. Ademas, un tercio del total de las asignaturas obligatorias no
cuentan con ninguna recomendacion de bibliografia femenina, entre ellas: estadistica
descriptiva, teoria del conocimiento, estadistica inferencial, macroeconomia,
comportamiento en las organizaciones, presupuestos, matematicas financieras, plan de
mercadotécnica, administracion tactica/estratégica de operaciones de bienes y servicios,

finanzas corporativas y administracion de proyectos de inversion.

Se podria pensar que estos datos corresponden directamente a la reciente inclusion de las
mujeres a los estudios superiores; sin embargo, el 90% de la bibliografia sugerida son

publicaciones posteriores al afio 2000. El 10% restante esta conformado por autores
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clasicos como: Taylor, Fayol, Mayo, Mintzberg, Weber, entre otros; cabe destacar que no
se incluye a las teoricas de administracion: Mary Parker Follet, Lillian Moller o Beatrice
Webb.

Analizando los capitulos anteriores y resumiendo el actual: el feminismo no ha sido parte
de la teoria administrativa, se ha limitado la participacion de mujeres para contribuir a esta,
el conocimiento existente cuenta con un sesgo androcéntrico y ademas dentro del plan de
estudios no se contemplan materias obligatorias con perspectiva de género, los
participantes en la actualizacién del Plan 20124 de la FCA-UNAM fueron mayoritariamente

hombres y las autoras estan invisibilizadas en la bibliografia recomendada.

Asi, el objetivo del presente capitulo es conocer la perspectiva de estudiantes y profesores
sobre este tema y qué implicaciones practicas tiene en ellos.

4 Es posible consultar en el Anexo E al final de este trabajo el Plan 2012 actualizacién 2016 que actualmente se imparte
para la Licenciatura en Administracion de la FCA-UNAM
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4.1 Metodologia
En la presente tesis se realiz6 un estudio de caso que:

Es una herramienta para la investigacion formal y sistematizada, el cual se orienta
hacia la generacién de conocimientos indagando situaciones de Administracion en
contextos especificos que no alcanzan a ser explicados por la Teoria de la
Administracion vigente al momento de ocurrencia del fenomeno. El estudio de caso
busca describir, explicar y comprender relaciones, interacciones, comportamientos,
procesos (Yin 2008, 2002; Eisenhardt y Graebner 2007; Stake 2005; Dubé y Paré
2003; Eisenhardt 1989) que “escapan” de las ideas, conceptos y teorias
“‘generalmente aceptadas” de la Administracion (Hernandez, Astudillo & Lezama,
2013, p. 4).

Ademas, es necesario romper con la idea absurda de que Unicamente las ciencias exactas
pueden hacer uso del método cientifico; en el caso de la administraciéon ésta debe
emplearlo para aportar soluciones validas dentro de su campo de accion, que sean Utiles

para el bienestar comunitario (Reyes Ponce, 1986).

El método cientifico cuenta con dos enfoques: cualitativo y cuantitativo, cualquiera de los
dos requiere que el resultado que se obtenga mida lo que realmente se desea a través de
la alineacion de objetivos y problemas de investigacion, ademas de que en ambos casos
desde existir estabilidad y confiabilidad en la informacion obtenida (Miinch & Angeles,
Métodos y técnicas de investigacion, 2009).

La investigacion cuantitativa se realiza con un enfoque matematico mediante el analisis de
datos numéricos que se generan a lo largo del estudio, buscando una relacion entre las
variables cuantificadas; mientras que la cualitativa hace uso de registros narrativos en
contextos estructurales y situacionales especificos para identificar la naturaleza del
problema, su sistema de relaciones y estructura dinamica. (Bautista, 2011)

Es posible utilizar un balance de los dos métodos, siempre y cuando, la investigacion asi
lo permita, en este caso se utilizaran ambos como complemento y reflejo uno del otro.
Cada uno se llevara a cabo con tres dimensiones de estudio: androcentrismo en la
administracion, mujeres en las organizaciones y el futuro feminista de la teoria

administrativa.
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Se aplicard el método cuantitativo con los alumnos de la Facultad de Contaduria y
Administracion a través de un cuestionario estructurado que brinde resultados
matematicos sobre la percepcion de androcentrismo en la administracion (desde su
estudio y teoria), su conocimiento sobre la discriminacion de género en las organizaciones,
asi como sus opiniones sobre la posibilidad de una administracion feminista.
La poblacion cuestionada se definird a partir de un muestreo no probabilistico, en éste no
se considera el azar para la eleccién de la muestra, por el contrario se realiza a juicio
personal y los resultados tienen validez en los elementos de la misma. (FCA-UNAM, 2018)
Debido a la limitacion existente de tiempo y dinero se hace imposible la aplicacion de
muestreo aleatorio; sin embargo, se cuidé que la muestra representara el tipo de poblacion
a la que se va a entrevistar, realizando un muestreo por cuota: de género, de semestre y
de turno. Es decir, que la seleccién a juicio se realizara con la misma cantidad de hombres
y mujeres, del turno matutino y vespertino que estudien administracién en los semestres
gue se cursan dentro del presente periodo (2019-1) en la facultad: primero, tercero, quinto
y séptimo.
De esta manera, se seleccionaron cincuenta alumnas y cincuenta alumnos, la mitad de
ellos estudian en la mafiana y, la otra mitad, en la tarde, ademas, la poblacion elegida se
dividié en cuatro partes iguales que son la cantidad de semestres actuales.
El cuestionario que se realiz6 cuenta con preguntas cerradas facilmente tabulares, pero
gue permitan una gama de alternativas de respuesta con opcién multiple; si bien algunas
seran con respuesta positiva o afirmativa, también se empleard la gradacion de Likert que
permite graduar opiniones en cada respuesta empleando cinco categorias: totalmente de
acuerdo, parcialmente de acuerdo, no sé, parcialmente en desacuerdo y totalmente en
desacuerdo (Arias, 2007)
El contenido del cuestionario estara constituido segun las recomendaciones de Minch y
Angeles (2009):

1. Identificacibn o encabezado: con nombre de la institucion que realiza la

investigaciéon y datos para identificar al informante (sexo, edad y semestre)
2. Objetivo del cuestionario: para facilitar la colaboracién de los informantes
3. Instrucciones: redactadas en forma clara, amable y accesible, destacando la

importancia de la veracidad de las respuestas
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4. Cuerpo del cuestionario: con organizacion en unidades claras con encabezados
convenientes, ordenadas en un grado de dificultad creciente para ganar la
confianza del entrevistado y de forma no muy extensa.

Posteriormente se dara tratamiento a los datos obtenidos, vaciando la informacion a un
programa informatico que facilite la tabulacién y la generacion de graficos, el objetivo es
encontrar no sélo las respuestas, sino su relacién entre los datos nominales (cualitativos
de la persona) y los datos ordinales (escalares sobre cada pregunta) (Martinez F. , El
cuestionario: un instrumento para la investigacion de las ciencias sociales, 2002)

A continuacion, se presenta el disefio del cuestionario, cada reactivo esta clasificado por

dimension de estudio y cuenta con su justificacién dentro de la investigacion:

65



Tabla 1. Disefio del cuestionario

Dimension Objetivo # Reactivo
Conocer la edad de los
1 Edad:
encuestados
Conocer el sexo de los .
- 2 Sexo: Hombre / Mujer
Identificadores encuestados
Conocer el nivel de
estudios de los 3 Semestre: 1°/3°/5°/7°
encuestados
Comparar la cantidad de .
) Conozco a cinco autores 0
autores masculinos y - - PR
: 4 mas de administracion: Si/
femeninos que conocen
. No
los estudiantes
Verificacion del reactivo 3 | 5 Favor de mencionarlos:
Comparar la cantidad de .
: Conozco a cinco autoras o
autores masculinos y . L PN
. 6 mas de administracion: Si/
Administracion femeninos que conocen NoO
disciolina ' los estudiantes
bina Verificacion del reactivo5 | 7 Favor de mencionarlas:
androceéntrica ——
Participacion docente de
las mujeres impartiendo 3 La mitad de mis profesores
conocimiento en actuales son mujeres: Si/ No
Administracion
e, Hombres y mujeres han
Identificacion de )MDTes y muj
: contribuido igual al desarrollo
androcentrismo en la 9 , - o
de la teoria administrativa:
TGA - ;
gradacion de Likert
Saber la conciencia que Hombres y mujeres tienen las
tienen los alumnos sobre 10 mismas oportunidades en el
desigualdad de género ambito laboral: gradacién de
en las organizaciones Likert
. En las organizaciones existe
Reforzar o contradecir el AR )
. 11 discriminacion hacia las
reactivo 10 ! ] . )
mujeres: Gradacion de Likert
o En México los hombres
Saber la conciencia que . .
: ) ganan mas que las mujeres
Las mujeres en | tienen los alumnos sobre | 12 ) T
. por hacer el mismo trabajo:
las brecha salarial .
organizaciones Cierto / Falso
En México hay profesiones
Saber la conciencia que gue estan masculinizadas
tienen los alumnos sobre | 13 donde la participacion
segregacion horizontal femenina es minima: Cierto /
Falso
. En México los hombres
Saber la conciencia que .
) ocupan mas puestos de
tienen los alumnos sobre | 14

segregacion vertical

liderazgo que las mujeres:
Cierto / Falso
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Conocer el impacto que La teoria administrativa y su

los alumnos consideran 15 aplicacion deberian
gue su rama de estudio vincularse con los problemas
tiene sociales: gradacion de Likert
Conocer el papel que los Los administradores tienen
alumnos consideran que 16 un papel importante como
ellos tienen como futuros agentes de cambio social:
egresados de L.A gradacion de Likert

Las técnicas y los
procedimientos
administrativos que aplican
las organizaciones influyen
en la discriminacion de
género: gradacion de Likert
Es posible generar una teoria

Saber si los alumnos
vinculan la teoria
administrativa con la 17
brecha de género en las
organizaciones

El futuro de la
TGA

Conocer la consideracion general administrativa
de los alumnos sobre 18 incluyente que sustente un
una administracion nuevo orden de relaciones
feminista. sociales con igualdad de

género: gradacién de Likert

El formato ultimo del cuestionario aplicado a los estudiantes es posible encontrarlo en el
Anexo B ubicado al final, de la presente publicacion.

Por otro lado, el método cualitativo estar4d enfocado a profesores de la Facultad de
Contaduria y Administracién que impartan materias en la Licenciatura en Administracion,
éste sera cercano, registrara la logica del sujeto y serd comprensivo de la realidad
subjetiva; tendra como meta la exploracién e interpretacion de datos particulares y
profundos (Bautista, 2011).

Se realizara a través de una entrevista, la cual es un procedimiento donde una persona
solicita informacion a otra (Munch & Angeles, Métodos y técnicas de investigacion, 2009)
se intentara evitar la saturacion y repeticion de informacion seleccionando tres profesores
y tres profesoras en un rango de edad de 30 a 70 afios, esto permitira contar con una
variedad de enfoques y respuestas que permitan encontrar un espectro dentro de las
opiniones de los académicos de la facultad.

La entrevista serda semiestructurada, la cual es una conversacion libre de escucha
receptiva donde la investigadora recoge informacién por medio de preguntas abiertas,
reflexivas y circulares; implicando un cierto grado de espontaneidad que estimule la

expresion de la persona y permita identificar los sistemas de valores o comportamientos
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que influyen en el problema de estudio (Bautista, 2011) Es posible encontrar el formato
utilizado con los encuestados en el Anexo C, ubicado al final de éste trabajo.

El procedimiento serd grabado ya que recoger notas durante la entrevista puede causar
distraccion, interrumpiendo el libre flujo de la conversacion; la grabacion permite a la
entrevistadora concentrarse en el tema y la dinamica... las palabras y el tono del
entrevistado se registran de manera permanente (Kvale, 2011).

Ademas, se seguiran las recomendaciones propuestas por Martinez (1998) para la
aplicacion de una entrevista semiestructurada:

1. Contar con una guia de entrevista, con preguntas agrupadas por temas o
categorias, con base en los objetivos del estudio y la literatura del tema.

2. Elegir un lugar agradable que favorezca un dialogo profundo con el entrevistado y
sin ruidos que entorpezcan la entrevista y la grabacion.

3. Explicar al entrevistado los propdsitos de la entrevista y solicitar autorizacién para
grabarla o videograbarla.

4. Tomar los datos personales que se consideren apropiados para los fines de la
investigacion.

5. La actitud general del entrevistador debe ser receptiva y sensible, no mostrar
desaprobacion en los testimonios.

6. Seguir la guia de preguntas de manera que el entrevistado hable de manera libre y
espontanea, si es necesario se modifica el orden y contenido de las preguntas
acorde al proceso de la entrevista.

7. No interrumpir el curso del pensamiento del entrevistado y dar libertad de tratar
otros temas que el entrevistador perciba relacionados con las preguntas.

8. Con prudencia y sin presion invitar al entrevistado a explicar, profundizar o aclarar
aspectos relevantes para el propésito del estudio.

Posteriormente, se realizara una recopilacién con las resefias de cada entrevista,
sefalando los puntos mas importantes de las respuestas que dieron los entrevistados.

Sin embargo, no sélo el método cientifico basta para promover el bienestar comunitario,
en las investigaciones cotidianas, la mujer no existe, es decir, no se toma en cuenta la
categoria de género para éstas. (Hierro, 1996)

Es por eso que, investigar sobre el género y los fenOmenos derivados de su analisis se

torna en procesos complejos de abordar en términos metodoldgicos; para la presente
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investigacion se eligio una perspectiva de articulacion-interrelacion, es decir, se tratara de
entender la relacion del género con otros sistemas sociales (Lopez, 2016)

Comprender la relacion entre la teoria administrativa y las practicas de desigualdad de
género que se llevan a cabo dentro de su objeto de estudio (las organizaciones)
contribuiria a cambiar las instituciones que no apoyan la igualdad entre hombres y mujeres.
(Hierro, 1996)

Es por eso que, las preguntas del cuestionario y de la entrevista que se aplicardn cuentan
con un punto de vista feminista para su formulacion y respuesta, es decir, se toma en
cuenta el género tanto para el analisis de las variables (quién responde a la recopilacion

de informacién) como para los resultados obtenidos.
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4.2 Resultados cualitativos

A continuacion, se presentan las resefias de cada una de las entrevistas realizadas, el
orden de aparicion de las mismas es cronoldgico segun la fecha en que se realiz6 cada

una.

Todas las profesoras y profesores al conocer la propuesta de investigacion decidieron
colaborar, asimismo en todos los casos se realiz6 una grabacion oral consensuada que
permitié la transcripcion, es importante destacar que las resefias aqui publicadas fueron
previamente aprobadas por los entrevistados con el fin de corroborar la informacion

obtenida.

Doctora Susana Garcia Jiménez

La entrevista a la profesora Susana Garcia Jiménez se realiz6 el dia 6 de octubre del 2018,

se desarrollé de manera tranquila e integral.

La académica Garcia, de 33 afios de edad, es Licenciada en Administracion, Maestra en
Estudios Sociales y Doctora en Estudios Laborales por la Universidad Autonoma
Metropolitana. Comenzé a dar clases en la Facultad de Contaduria y Administracion en
2012 y ha impartido las materias de Etica en las Organizaciones, Teoria del Conocimiento,

Técnicas de Investigacién y Responsabilidad Social Empresarial.

La seccién de la entrevista sobre androcentrismo en la administracion inicié conociendo la
perspectiva de la Dra. Garcia en torno a la contribucién de las mujeres en la teoria y
practica administrativa, a lo que respondié: Hay grandes contribuciones que no se toman
en cuenta o se han dejado de lado y se vincula a las mujeres con el esposo, dio el ejemplo
de Beatrice Webb, y Lilian Gilbreth, cuyas aportaciones a la teoria han sido importantes,
pero siempre con el complemento masculino; ademas, la profesora mencioné que en la
practica Ha sido dificil el incursionar como profesionales, a pesar de que hay una base
amplia de profesionistas mujeres que se forman en la administracién, pero en cuanto
ingresan al campo laboral hay segregacién, diferencia salarial y de puestos; sin embargo,
también destacd que las mujeres han abierto camino exigiendo espacios y demostrando
gue pueden hacer lo mismo que los hombres, tanto en la administracion publica como

privada.
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En torno al tema de la bibliografia basica sugerida a los estudiantes dentro de la facultad,
ella piensa que es un tema que exige mas profundidad, pues requiere entender como se
forman los planes de estudio siguiendo a los autores clasicos. Estos clasicos usualmente
eran hombres, como mencionamos en la historia se pone en primer lugar la teoria del
hombre aunque haya teorias parecidas o que vayan complementdndose de mujeres, al
final es la del hombre la que queda (...) la gran mayoria de las propuestas tedricas que
hay y son mas evidentes son de hombres. Habria que pensar un poco como incorporar y
rescatar clasicos en los que también existen las mujeres (...) ademas, si pensamos en un
contexto de inicios de siglo veinte, cuando se esta desarrollando mas la administracion
como ciencia pues debe tener un impacto la vision distinta que tiene una mujer a la de un
hombre; la profesora menciond la posibilidad de integrar temas de equidad de género en
la teoria actual, posteriormente se le coment6 que 90% de la bibliografia sugerida es

contemporanea, ya que esta conformada por textos del 2000 al 2018.

Entonces ella respondié que: A lo mejor no hay tantas autoras en administracion pero si
hay en otras &areas que contribuyen, porque la administracion no esta conformada
Unicamente por esta area sino que esta alimentada por otras disciplinas; dio el ejemplo de
Taylor (ingeniero), Mayo (psic6logo) o Weber (sociélogo) que desde otras disciplinas han
formado la administracion y dijo que ella intenta en la imparticion de sus materias incluir

autoras que complementen la bibliografia tradicional.

Continuamos a la tercera seccion sobre mujeres en las organizaciones, la Dra. Garcia dio
su perspectiva sobre las oportunidades laborales que tienen hombres y mujeres en México,
si bien respondié que ambos enfrentan una situacién complicada por el contexto nacional
actual, también contrast6 que: Puede ser mas complicado para una mujer, por ejemplo, a
ella si se le exige no embarazarse, ver si es casada o no, si tiene hijos 0 no; en cambio a
un hombre puede ser casado o tener hijos y no importa (...) inclusive para escalar también
puede ser una cuestion complicada para la mujer tener familia, siendo una limitante para
ello; asimismo, menciono que hay estudios laborales que demuestran que si bien existe
una discriminacion por género, ésta a su vez se ve incrementada por razones raciales o
socioecondmicas, es decir, que una mujer indigena o0 migrante va a encontrar mayores

obstaculos en su carrera laboral que una mujer blanca.
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Las siguientes preguntas dentro de la seccidn mencionada hacen alusion a las cifras
presentadas por el INEGI sobre la situacion laboral de las mujeres; el primer dato
mencionado fue que el 21% de mujeres con 15 afios 0 mas ha sufrido discriminacion
laboral de diferentes tipos, a lo que la profesora contesto que se deberia especificar mejor
para conocer la situacion profesional de las afectadas, pero que una de las posibles
razones de este fenOmeno es atribuible a que: la formacién dura que tienen los
administradores viene de una serie de teorias elaboradas por hombres y que construyen la
idea que el trabajo es para los hombres y que son ellos los que se van a desempefiar en
ciertos puestos (...) si uno ve las teorias de liderazgo hablan de hombres y no de mujeres,
entonces habria que pensar eso e incorporar a estas teorias donde se visibilice a la mujer

Como un actor importante.

El segundo dato sobre el que se cuestiond a la entrevistada fue que en promedio de
ingreso por hora trabajada los hombres ganan 30% mas que las mujeres por el mismo
trabajo, a lo que ella comentd que tiene que ver con una cuestion ideoldgica sobre como
se construye el género en la sociedad y también tiene que ver en esa empresa quién la
dirige, qué practicas tiene, qué formacién cultural tiene; dio como ejemplo el caso Bimbo
cuya administracion cuenta con una formacion altamente machista: relegando a las

mujeres a los puestos operativos, exigiendo que sus empleados sean casados, entre otras.

Sobre el Ultimo dato de la seccién el cual indica que sélo 2 de cada 100 mujeres que
trabajan son directoras o0 gerentes y que el porcentaje de mujeres en los consejos
directivos es de 5.2%, ella respondié que hay que entender como estan formados estos
consejos; explicé que muchos de ellos son familiares o los puestos son dados de manera
hereditaria, por tanto, las mujeres que estan ahi algunas veces han sido beneficiadas por
este tipo de practicas, y dio como ejemplo a Maria Asuncién Aramburuzabala; dejando de
lado los consejos directivos y hablando de los altos niveles jerarquicos de la organizacion
menciono que: el porcentaje de mujeres que se contratan en puestos de decision es infimo
(...) Pero esto no quiere decir que la mujer no tenga capacidad para tomar decisiones
hizo alusion al concepto de techo de cristal demostrando conocimiento sobre el mismo y
destaco la relacion de factores culturales en las politicas empresariales, especificamente

refiriéendose al estudio de Marcela Hernandez Romo sobre la subjetividad del empresario.
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En la ultima parte, enfocada al futuro de la Teoria General Administrativa, la Dra. Garcia
comenté que es importante para un profesionista integral preocuparse por las causas
sociales, por lo cual existe: La necesidad de incorporar a los alumnos al contexto social,
integrarlos a resolver problematicas sociales concretas antes de entrar a la empresa (...)
esto es tan relevante que se han integrado a la base curricular que se les da temas de
responsabilidad social empresarial o sustentabilidad; dio el ejemplo de las materias
obligatorias de la facultad y ademas que los alumnos de la Universidad Auténoma
Metropolitana realizan trabajo de campo en comunidades desfavorecidas Hay un fuerte
vinculo entre los alumnos de administracion con la sociedad y creo que eso va a tener un

impacto posterior en su desempefio profesional.

En torno al papel que tienen los administradores como agentes de cambio la profesora dijo:
Creo que si tienen un papel relevante como transformadores de las organizaciones y que
se han formado para ello, pero también tiene que ver con el a&mbito de accidén que les
permitan los empleadores; haciendo referencia a los limites que tiene cada egresado en
sus areas de trabajo, pero también hizo alusion a que la formacion de los administradores

es tan integral que les permite ver todo el contexto y aportar diferentes soluciones.

Profundizando en la Teoria General Administrativa y su ensefianza con base en los
autores clasicos la entrevistada mencion6é que son muy importantes aunque tampoco nos
debemos limitar a ellos ya que desarrollaron la teoria pensando en un contexto concreto,
pensando la teoria hace mas de un siglo; dio como ejemplos la actualizacion que sufrio la
administracion a partir del surgimiento de las tecnologias de la informacién, la

automatizacion, etc.

Para concluir la Dra. Garcia enfatizé en que: Seria interesante que se incorpore de
manera mas amplia el enfoque feminista al estudio de la administracién y yo pienso que si
tendria un impacto en la vision y formacion de los alumnos y en la sensibilizacion para

considerar estas cuestiones de igualdad.
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Maestro Gerardo Valles Martinez

La entrevista al maestro Gerardo Valles Martinez se llevo a cabo el 8 de octubre de 2018
dentro de las instalaciones de la facultad; él es Ingeniero Civil y Maestro en Administracion
de Empresas, ademas, cuenta con una especialidad en finanzas. Profesionalmente se ha
desarrollado en el &rea de construccion de edificaciones y como profesor de la facultad en
la coordinacion de matematicas desde hace quince afios, impartiendo las clases de:

estadistica, matematicas financieras y razonamiento ldgico matematico.

Con respecto a la contribucion de las mujeres en la administracion, el profesor Valles
mencioné que existieron cambios muy importantes en el area a partir de la
profesionalizacion de las mujeres, lo cual les permitié6 acceder a esta disciplina sin tener
gue dedicarse a las carreras que eran tradicionalmente consideradas femeninas como
secretarias y educadoras; concluy6 que: el aporte de las mujeres ha sido muy importante
en las organizaciones porque estan aportando una nueva vision a las mismas y cada vez

tienen una participacion mas protagonica.

Posteriormente, comentd sobre la poca presencia de autoras en la bibliografia basica,
sostuvo: Por supuesto si la mujer no habia tenido papel en las universidades, es de
entender que las bibliografias que se utilizan hoy en dia son primordialmente de hombres
(...) pero estoy cierto que conforme las mujeres empiezan a participar en las universidades
van a empezar a participar también en las bibliografias administrativas; dio su experiencia
en la facultad, mencionando que cuando él empezé a dar clases habia mas alumnos que
alumnas y ahora es al revés, lo cual ha significado una verdadera revolucién de

integracion de las mujeres.

Ademas, él considera que no existe un impacto entre una bibliografia masculinizada y el
desempefio de los administradores, a lo que afirmd: Yo creo que esto no afecta a los
egresados siempre y cuando la bibliografia sea de calidad, no importa el género en este
sentido, lo que si estoy cierto es que las mujeres seguramente van a aportar mejoras a lo
gue se ha venido trabajando porque vienen con mucho empuje y ganas de ser
protagonistas; también hizo hincapié en una postura que posteriormente sostuvo durante
toda la entrevista: Yo siempre he dicho que las oportunidades a nivel profesional son de

acuerdo a las capacidades, no importa que seas hombre o mujer.
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Con la tercera seccion se brindaron al Mtro. Valles diferentes cifras sobre la situacion de
las mujeres en las organizaciones, la primera hace referencia a que 21% de las
trabajadoras han sufrido discriminacion laboral a lo que el profesor contestd: Yo creo que
el hombre ha sentido de unos afios para aca una competencia importante de las mujeres a
partir de la profesionalizacion de ellas y tratan de conservar los estatus que han tenido
durante mucho tiempo; pero pienso que el hombre y la mujer no deben ser competencia,
deben ser complemento con las habilidades que cada uno tenga para que se dé un
mejoramiento a nivel empresarial; comentd que si bien algunas organizaciones siguen
manteniendo conductas que relegan a la mujer, también es cierto que eso esta cambiando
y dio el ejemplo de Nissan o General Motors que actualmente cuentan con directivas

mujeres en un ramo economico que antes era considerado masculino.

La siguiente cifra que se le proporcion6 fue en torno al salario y que en promedio las
mujeres ganan 30% menos que los hombres por hora trabajada haciendo las mismas
actividades, a lo que él respondié que este fendmeno cuenta con una raiz historica desde
la integracién de la mujer al campo laboral durante la posguerra, donde se construyeron
grandes fabricas pero no existia mano de obra suficiente, de esta manera: Las mujeres se
empezaron a integrar con salarios menores que los que ya tenian los hombres, pero
conforme fue pasando el tiempo esta brecha fue disminuyendo, esto va involucrado a la
profesionalizacién de la mujer y del hombre, generando una competencia importante en

los puestos.

Ya entrados en el tema de puestos se comentd que solo 2 de cada 100 mujeres son
gerentes y que forman el 5.2% de los consejos directivos, a lo que el Mtro. Valles
respondid que dicha problematica estaba ligada a la conformacion misma de la sociedad y
al sistema de competencia femenina que se reproduce dentro de las organizaciones,
sostuvo: Hay que recordar que una de las principales detractoras de las mujeres en la
cuestion del género no es el hombre, curiosamente es la propia mujer que se ha
convertido en una rival, cuando suceden cosas que la mujer quiere participar en nuevas
actividades, las primeras que salen a criticar son las propias mujeres (...) el hombre ha
aceptado el papel de la mujer en el area econdémica e inclusive en muchos casos se les ha

brindado oportunidades a las mujeres que son capaces.
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En la ultima seccion, tratamos el tema del futuro de la Teoria General Administrativa, el
profesor compartio su opinién sobre la vinculacion que debe tener la teoria con problemas
sociales, por lo que afirmoé: Deben estar intrinsecamente ligadas, porque la supervivencia
de la persona en general, depende de como se administren las organizaciones en todos
esos rubros; dio el ejemplo de la regulacion ambiental o el salario a los trabajadores y
lamentd que existan practicas leoninas dentro de las empresas que impiden el bienestar

social.

Sobre el papel que tienen los administradores como agentes de cambio dijo que: Todavia
muchas organizaciones no ven al administrador como lo que representa de acuerdo a su
formacion (...) Deberian de ser agentes de cambio, pero creo que se les ha dado un
enfoque limitado desde el plan de estudios, debemos tratar de modificar a cuestiones mas
practicas” destacO que otras profesiones como ingenieria o actuaria estdn ganando
terreno a los administradores porque ellos si cuentan con una formacién mateméatica
integral que les permite una mejor toma de decisiones, también habl6 de la importancia de

incluir este tipo de materias de manera practica y no meramente tedrica.

Refiriéndose al futuro de la Teoria General de la Administracién se mostro preocupado por
el porvenir robotizado y la automatizacion de puestos, al respecto refirié: los planes de
estudio tienen que adecuarse a cuestiones practicas no tedricas, las bibliografias que se
siguen utilizando son antiguas y no es malo que se tome lo bueno de éstas pero también
hay que adecuarlas a los nuevos tiempos, y esto ya no solo es la Teoria Administrativa,

hay que ponerle ingredientes actuales.

Finaliz6 reforzando su postura sobre las habilidades de las personas y su éxito laboral, no
cree que exista la necesidad de una vinculacién entre la teoria administrativa y la
perspectiva feminista ya que, segun €l: las mujeres deben buscar su espacio y lo estan
ganando muy bien, pero se esta haciendo con capacidad (...) ellas se estan capacitando y
preparando mas, son tan capaces como los hombres y cada vez estan en mas puestos de

mando.
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Doctora Norma Elvira Peralta Marquez

La entrevista con la Dra. Norma Elvira Peralta Marquez se realizé en las instalaciones de
la Torre de Ingenieria el 11 de octubre de 2018, es Licenciada en Matematicas, Maestra y
Doctora en Investigacion de Operaciones; tiene 49 afios de los cuales 26 ha sido
profesora definitiva de asignatura e imparte clases en las facultades de: Ciencias,
Contaduria, Ingenieria y Ciencias Politicas, ademas en el &rea administrativa ha
desempefiado los cargos de: Jefa de Unidad de Administracion de Proyectos,
Responsable de la Unidad de Planeacion Estratégica y actualmente es Secretaria del

Consejo Directivo de la Torre de Ingenieria.

En el tema de la contribucion de las mujeres en la Teoria Administrativa la profesora se
declar6 ignorante, sin embargo, si dio su opinion sobre las contribuciones practicas, lo que
afirmoé: Yo considero que la mujer por naturaleza ya es administradora, definitivamente,
aungque se le considere que ella no ha estado en el ambito laboral remunerado ella
siempre ha sido una magnifica administradora y en la actualidad, que se le permite ocupar
cargos en la administracién el desempefio que ha tenido es muy relevante; en términos
generales son responsables, tienen buen desempefio, son organizadas, las mujeres de
verdad yo creo que contribuimos en gran medida a que el trabajo en las organizaciones

salga adelante.

Posteriormente, se le menciond la masculinizacion que existe en la bibliografia basica
recomendada a los alumnos, ella cree que: esto tiene que ver muchisimo con la historia de
México, en México en realidad las mujeres no tenian mucha participacion en el ambito
administrativo hasta hace poco, de ahi que las mujeres que tienen cierto grado académico
en administracion son minoria y de esta manera pues también son minoria las que

escriben y publican libros.

En la tercera seccién sobre las oportunidades de hombres y mujeres en el ambito laboral
la profesora dijo que: Si hay diferencias, y en muchas ocasiones, para ciertos cargos si es
muy marcado que se prefieren a varones que a mujeres, pero también es cierto que ya
hay mas apertura, ya hay mas contratacion de mujeres; el trato que se les da a unos y
otros definitivamente si cambia y, por desgracia, yo si tengo que decirlo, en algunos casos
el trato denigrante para las mujeres no necesariamente viene de hombres, eso es algo

muy triste.
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En torno a la discriminacion laboral ella compartio no sélo su opinién pero también su
experiencia personal sostuvo: Yo creo que es un factor cultural y si definitivamente, todas
las mujeres que hemos estado en el ambito laboral hemos sufrido algun tipo de

discriminacion, al menos yo si.

Posteriormente se le dio informacion sobre la brecha salarial que existe en México y la
profesora respondio que: Es una cuestion cultural que debemos de luchar por hacerla de
una manera equitativa, que no siga ocurriendo esto porque es una injustica; ademas se le
preguntd si ella creia que desde la administracion de las organizaciones es posible
generar el cambio a lo que se pronunci6 favorablemente a lo que respondid: Por supuesto,
a eso me refiero con que hay que hacerlo equitativo, a que dentro de la empresa se hagan
las politicas necesarias para que se pueda igualar el sueldo de las personas que

desemperfian el mismo trabajo independientemente del género.

Sobre los pocos puestos de decision y liderazgo que ocupan las mujeres la Dra. Peralta
dijo: Si yo creo que esto tiene que ver con las politicas de las empresas, cambiandolas se
puede ir haciendo mas equitativa la situacién, en México también tiene que ver con esta
cuestion de la preparacion reciente de las mujeres, antes eran mas los hombres

preparados y éste es un ingrediente que puede cambiar las cifra.

En la ultima seccion y refiriéndose a la vinculacién entre administracion y causas sociales
menciond que: Es bien importante la participacién de las empresas en estos temas, en
México no han querido participar realmente, no se preocupan por estas cuestiones;
expuso el importante trabajo que realizan las Organizaciones No Gubernamentales para
ejercer presion sobre estos temas y dio el ejemplo de la campafia de Greenpeace para
obligar a que Bimbo modificara sus politicas de pesticidas y transgénicos que dafiaban la
salud de la sociedad; también destaco el papel del gobierno para que las empresas se
vinculen socialmente, a lo que dijo: si deberia de haber algun tipo de estimulo financiero

para que se pudiera favorecer la equidad de género a las empresas.

Sobre el papel que tienen los egresados de administracion como agentes de cambio la
profesora se mostré preocupada y afirmoé: Por desgracia yo siento que la mayor parte de
los alumnos de las carreras comerciales no estan tan involucrados en aspectos de tipo
social, son como que mas individualistas y no se involucran, entonces, yo siento que
dentro de la facultad hay una preparacion muy buena, salen unos profesionales en su
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ambito pero carecen de ese sentido de responsabilidad social, pero se puede ir
subsanando desde la conciencia que les puede inculcar un académico; resaltd que
cualquiera de ellos puede ser el que impacte de manera positiva en las empresas, pero

para esto deben interesarse.

Hablando del futuro de la Teoria General Administrativa, la profesora consideré que los
autores e investigaciones deben desarrollarse, explico: justamente en el &mbito de la
conciencia social, en vincular la administracién con las repercusiones en el ambito social,

ecologico, politico y demas areas.

Por ultimo, en el tema de vinculacion entre perspectiva de género y administracion, la Dra.
Peralta coment6 que: en la actualidad los programas de género ya estan considerando la
vinculacioén con las distintas areas y se esta trabajando en ello, yo creo que si se puede
involucrar feminismo humano y no radical al &mbito de la administracion y las empresas; el
dialogo continu6 sobre las materias de ética o desarrollo sustentable que actualmente ya
son obligatorias en el plan de estudios pero que la materia de perspectiva de género sigue
siendo optativa, ella cree que: Vamos por pasos, yo creo la facultad si la esta
considerando para que sea obligatoria pero en unos afos; asi como antes sustentabilidad

0 ética eran optativas también y se transformaron.
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Maestro Carlos Foncerrada Lopez

Carlos Foncerrada Lopez es contador publico y maestro en finanzas, tiene 70 afios de
edad y actualmente es contralor normativo de Verum Calificadora de Valores; en la

Facultad de Contaduria y Administracion imparte materias de la Academia de Finanzas.

Se entrevistd al Maestro Foncerrada el dia 11 de octubre de 2018 e inicié compartiendo su
opiniébn sobre la contribuciébn de las mujeres en las organizaciones, afirmé que: En
términos generales las mujeres han aportado la integridad, son gente comprobablemente
integra, honorable, ademas capacitadas para hacerle frente a las desigualdades que
todavia existen pero que han reducido considerablemente (...) Desde luego que han
tenido un papel importante, han metido el orden, la integridad, son gente mas ordenada,

mas cuidadosa y esa ha sido su aportacion al medio econémico en general.

Se le cuestiond sobre la poca inclusion de autoras en el plan de estudios actual que ofrece
la FCA en la Licenciatura en Administracion, a lo que él respondié: Yo creo que esto viene
desde el pasado, en que muchisimas ocasiones las mujeres no tenian acceso a estudios,
inclusive ni siquiera basicos y mucho menos profesionales, entonces la mayor parte de
estos autores son gente que viene desde tiempo atras y se ha especializado porque en su
época habia poca competencia con mujeres, ya que la mayoria no tenian acceso a
estudios superiores; se enfatizo en la repercusion que una bibliografia masculinizada tiene
en los egresados, a lo que el profesor contestd: En absoluto afecta, o sea, si los autores
hicieron su trabajo a conciencia, bien preparado, no tiene que ver si lo hizo un hombre o

una mujer, esto no tiene que ver en el desarrollo profesional de los egresados.

Con respecto a las oportunidades laborales de hombres y mujeres el entrevistado
considera que: En términos generales son las mismas, excepto cuando haya que
trasladarse a lugares inhGspitos en los que seria peligroso su entrada, pero esto es

aplicable para ambos, en general el acceso, podria ser mas dificil para las mujeres.

Se le mencion6é que 21% de las mujeres mayores de 15 afios han experimentado
discriminacion de género en el ambito laboral, el profesor atribuye este fenbmeno a que:
todavia tenemos muy asentado el clasico machismo mexicano que esta a punto de ser

desterrado precisamente por la igualdad de condiciones que se estan planteando tanto en
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el trabajo como en las cuestiones econdmicas, de hecho la mayor parte de las mujeres

gue trabajan son el sustento del hogar basicamente.

Con respecto a la brecha salarial el Maestro Foncerrada cree que es un problema que se
va a ir modificando y reduciendo porque: ya hay reglas en las empresas y en las
organizaciones politicas en cuanto a que debe haber una igualdad en cuanto a los puestos
gue se asignen y consecuentemente, los sueldos tienen que ser iguales, porque a trabajo
igual corresponde salario igual; y cree lo mismo sobre la segregacion vertical, por lo que
afirma: Todas las medidas que ha tomado el gobierno y las propias organizaciones tienen
politicas en que estan implantando la igualdad de género, o sea, los puestos directivos
tienen acceso en el mismo porcentaje hombres y mujeres, la limitacion esta dada por la

capacidad personal de cada uno de ellos, no por el sexo.

Durante la ultima seccidén de la entrevista y comentando sobre la relacion que tiene la
administracion con las causas sociales el profesor considera que: Eso le da un valor
agregado a las empresas, las empresas que son socialmente responsables o sustentables
han incrementado su valor de mercado, precisamente porque estan conscientes de lo que

hay que hacer; todo este tipo de empresas han tenido un crecimiento en sus utilidades.

Sobre el papel de los administradores como agentes de cambio, el entrevistado se enfocé
en las generaciones actuales, afirmd: Desgraciadamente tengo la impresion que los
programas de estudio, sobre todo para los administradores estan muy deficientes en
materias contables, de matematicas, estadistica y consecuentemente en los aspectos
financieros que es para lo que esta hecha la carrera, para que sean administradores de la
empresa Yy financieros. Yo por ejemplo con las actuales generaciones de administradores
dificilmente contrataria alguno por la deficiencia que traen en su carrera, o sea, los propios
planes de estudio estan hechos de tal manera que salen muy mal preparados, entonces,
dificilmente alguien contrataria a una gente para que administre una organizacion con las

deficiencias que traen.

Sobre el futuro de la Teoria General Administrativa el profesor recalcé la importancia de su
area de conocimiento en la educacion superior, sostuvo: Yo creo que tienen, insisto todos
los autores y actuales profesores que estamos dando catedra debemos hacer lo posible

porque los programas, el Plan de Estudios de la Licenciatura en Administracién tenga un
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mayor incremento en matematicas, estadistica, contabilidad y consecuentemente en las

finanzas.

Por ultimo, el Mtro. Foncerrada cree que: El problema (de desigualdad de género) viene
desde los origenes, en la medida en que tu mantengas una igualdad entre los
participantes de los estudios, con eso vas a sacar mejor preparados hombres y mujeres,
no importa el sexo, el problema no es aportarle nuevas cosas a la administracion, sino
hacer que la administracion que existe con todos sus adelantos que se han tenido dia con

dia contemplen tanto a hombres como mujeres.
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Maestro Andrés Ordorica Espinosa

El 12 de octubre de 2018 se entrevisto al Maestro Ordorica es el entrevistado mas joven,
con 30 afios de edad y 3 afios dando clases en la Facultad de Contaduria y Administracion,
el profesor hizo una Licenciatura en Ciencias Politicas y Administracion Publica ademas
de una Maestria en Administracion de Organizaciones; actualmente imparte las materias

de entorno de las organizaciones y administracion publica.

Se le preguntd sobre las contribuciones que las mujeres han hecho a la teoria y practica
administrativa a lo que él respondio: Hoy en dia tanto hombres como mujeres aportan en
su medida a las organizaciones, digamos yo no creo que habria que distinguir, en realidad,
deberiamos tener una sociedad plural y abierta para que ambos sexos aporten en sus
organizaciones o, de manera teorica, lo que tengan que aportar. También cree que en los
altimos afios ha habido un incremento de aportaciones femeninas a la teoria, mencioné
como ejemplo a la Doctora Nadina Simén y sus importantes contribuciones a la

administracion.

Con respecto a la masculinizacion de la bibliografia sugerida en el plan de estudios, el
entrevistado dijo: Desconozco las medidas que han tomado en este sentido las
autoridades de la facultad, o cdmo es que han elegido la bibliografia en todos los casos,
en mi opinion lo que se deberia priorizar es la calidad. Dio un ejemplo de cémo las
orquestas eligen a sus candidatos, a través de una cortina oscura se realiza la audicion,
de esta manera se asegura que el candidato mejor preparado obtenga la vacante,
independientemente de su sexo, raza y orientacion, apelé a que el mismo criterio deberia
de seguirse en cuanto a las recomendaciones bibliograficas y afirmd: Creo y estoy seguro

que si se priorizara la calidad habria tanto mujeres como hombres.

En la tercera parte de la entrevista se expresé sobre las oportunidades laborales de
hombres y mujeres, afirmd que: Yo creo que lamentablemente todavia existen algunas
diferencias, si creo que en algunos casos, podria existir machismo, en determinadas
organizaciones o propension a contratar a hombres pero espero que cada vez se elijan a
los mejores perfiles independientemente del género. Mencioné que, asi como no deberia

existir discriminacién hacia las mujeres tampoco, deberia haber ningun tipo hacia minorias
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como personas indigenas o de la comunidad LGTB (sic) me parece que tenemos que ser

una sociedad plural, abierta, tolerante, respetuosa e incluyente.

A continuacion se le inform6 sobre las cifras de discriminacion hacia las mujeres
presentadas por el INEGI, a lo que él contestd que: es un proceso que va a llevar tiempo
para ser cada vez mas plurales, y en este sentido lo ideal seria que esta cifra se reduzca,
aungue no es sorpresivo porque los cambios han ido poco a poco. Menciond que: es
importante mantener una linea progresiva porque no en todos los casos se avanza, sino
que algunas veces y a pesar de los espacios ganados se dan pasos hacia atrds avanzar
sobre un tema no quiere decir que ya llegamos al objetivo, podrian haber retrocesos; dio el
ejemplo de la democratizacion en su rama de estudio. Sobre la brecha salarial el Maestro
Ordorica se mostré preocupado y dijo: me parece totalmente injusto y si la cifra es tan
contundente es porque seguramente existe un problema estructural (...) yo condeno que
existan estas diferencias y algo debe pasar en los procesos administrativos que esta
provocando esta diferencia, de otra manera, no serian tan contundentes la cifras, sin
embargo, enfatizd en que: Los cambios no son de un dia a otro, seriamos ciegos y poco

serios al pensar que un proceso social se da repentinamente.

En torno al techo de cristal el profesor dijo conocer la cifra y el concepto, el cual le parece
una metafora acertada para describir la segregacién vertical, sostuvo: creo e insisto que
no hemos alcanzado una total apertura, yo quisiera creer que estamos en esa via de llegar
a una mayor igualdad o equidad pero como dice la cifra no se ha logrado y me parece que
tendran pasar unos afios para tomar conciencia como sociedad de la importancia de no

discriminar.

Por otro lado, hablando de las causas sociales, y la responsabilidad empresarial, el
entrevistado dijo que: La administracion es importantisima en estos temas y deberian estar
presentes, lo ideal seria que cualquier organizacion estuviera consciente de su entorno
porque no somos entes aislados, todos somos parte de una realidad, entonces, mas alla
del objetivo operativo de la expresa tendrian que existir otras funciones que se preocupen
por las causas sociales (...) la administracion cada vez mas, deberia estar consciente y
vinculada con lo que pasa en su entorno, especificamente en la busqueda de un

mejoramiento social.
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Posteriormente sobre el papel de los administradores como agentes de cambio se
pronuncié: Yo creo que en la FCA-UNAM, nuestros egresados salen con una vision
humanista y con una visibn amplia de lo que es el pais y lo que deberia ser la
administracion, justamente para tener profesionistas o, solamente que busquen utilidades,
sino que las organizaciones aporten a su alrededor en términos de: buenos empleos:
empleos bien remunerados, buenos servicios y productos, vincularse a que en su entorno

existan mejoras, etcétera.

Para concluir y sobre el futuro de la Teoria General Administrativa el Maestro Ordorica
considera que se debe estudiar sobre: el papel que juegan organizaciones empresariales
en la formacion de politicas publicas, no solamente es el administrador dentro de la
organizacién, sino una vision amplia, seria lo ideal que ademas el entorno les afecta, he
tenido alumnos que no conocen lo que esta pasando en el pais y lo que yo les digo es que
no van a estar encerrados por siempre en un cubiculo, deberian estar pendientes de los
procesos sociales. Con respecto a la vinculacidn entre perspectiva de género y
administracion finalizé diciendo: Claro que se tendrian que incluir, la propia universidad ha
estado trabajando en estos temas tan es asi que se funddé el PUEG -Programa
Universitario de Estudios de Género- y que hoy es CIEG —Centro de Investigaciones y
Estudios de Género- y ha crecido, en esta vision sin duda todas las facultades tendrian
que adaptarse y vincularse (...) En mi opinion y puedo equivocarme creo que debe
hacerse una valoracion de la Teoria Clasica y también de los temas recientes; obviamente
los temas cambian, siempre hay que situarnos en un tiempo y espacio determinado, (la
perspectiva de género) si tendria que incluirse sin duda, estas cifras contundentes nos
hablan de una disparidad y de un proceso, entonces, claro que como administradores

debemos entender que es lo que esta pasando y por qué se estan dando estos fenémenos.
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Maestra Sonia Vital Bori

La entrevista con la profesora estaba planeada para el dia 11 de octubre; sin embargo, se
tuvo que aplazar cinco dias, al final resultd ser el dialogo mas casual y extenso de todos.
La Maestra Sonia Vital Bori es Licenciada en Administracion y Maestra en Administracion
de Organizaciones, ambos titulos obtenidos en la Facultad de Contaduria y Administracion
de la UNAM.

Se ha desarrollado profesionalmente en CONASUPO, PROFECO, Servicio Postal
Mexicano y en la academia con 5 puestos directivos relacionados a: Presupuestos,
planeacién y administracion; tiene 35 afios impartiendo clases en la FCA; menciond que
durante su contribucién laboral en algunos casos durante su carrera profesional se
encontrd con situaciones de acoso sexual y econémico, ejercido tanto por hombres como

por mujeres.

Iniciamos conversando sobre la contribucion de las mujeres en la Teoria Administrativa,
sostiene que: Lo que pasa es que no las mencionan, se leen muy poco a las mujeres, tan
es asi que Lillian Moller cuando fallece su esposo difunde el trabajo de ella como si fuera
de él para que se le tomara en cuenta; la mujer nunca ha tenido esa inclusién para hablar
de administracion... por supuesto actualmente ya encontramos mas autoras que hablen
de esos temas (...) También las propias mujeres desvalorizamos nuestro trabajo, nos da
miedo escribir, sobre todo por la critica; dio el ejemplo del trabajo de Lourdes Minch que
constantemente recibe sefialamientos negativos y que siempre se cuestiona la calidad de
sus contenidos, afirma que: siempre ponen en tela de juicio lo que las mujeres escriben y
es una de las cosas que afecta mas a las autoras porque dicen si de todas formas van a
invalidarme mejor no escribo; también dio el ejemplo de las reuniones de la academia que
cuando una mujer opina parece no importar pero si esa misma aportacion la da un hombre
entonces es sumamente relevante y ademas comenté de los estigmas que las mujeres en
la administracion han tenido que enfrentar para escribir, y refiere: Como le decian a Mary

Parker Follett -es tan fea que sélo puede estudiar-.

En torno a la masculinizacién de la bibliografia sugerida en las materias obligatorias de la
Licenciatura en Administracion dijo: por procesos politicos se decide qué libro sirve o no,

es el estilo de direccion el que define qué bibliografia es importante o no (...) entonces las
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mujeres aunque hayan escrito las tienen relegadas y de los grandes autores que se
manejan siempre en la administracion todos son hombres y las pocas mujeres que han
incursionado nunca las leen; menciond que no sélo las mujeres estan invisibilizadas, en

general, también los autores mexicanos son minimos.

Durante la tercera seccion dedicada a las mujeres en las organizaciones expreso: yo creo
que son diferentes, yo siempre veo que alla arriba estan los hombres pero muy pocas
mujeres, si siento que hay diferencia, que hay mayores oportunidades para ellos y eso que
estamos en el siglo veintiuno (...) pareciera que los puestos se han hecho para hombres y
mujeres, como si el trabajo de ellas fuera mas doméstico que profesional y ya cuando
estamos hablando de donde meterlas entonces entran a labores donde no tienen que
tomar decisiones y si son encargadas o comienzan a tener mayor nivel jerarquico
entonces no se les permite tener independencia y la maxima autoridad siempre esta
detentada en un hombre; cuando me hablan de -empowerment- yo pregunto dénde, yo
siento que las mujeres solamente estamos asignadas a tareas que estan subordinadas,

mAas no en la cupula.

Con respecto a la brecha salarial la Maestra Vital cree que: es un proceso de falta de ética,
porque la ética se utiliza en funcién de los intereses, si hubiera un comportamiento
decente no habria ninguna diferencia; sin embargo, pareciera que hay una ndémina
confidencial para hacer ese tipo de cosas y es prevaleciente en todo tipo de instituciones
(...) cuando uno se entera de esos casos hay que propugnar por los derechos y si las
mujeres lo aceptan no se dan cuenta de lo mucho que se afectan a ellas y a las demas;
esos son procesos de discriminacion y misoginia, nos quieren de adorno y pieza
decorativa por eso se piden puestos con buena presentacion, esto es un proceso de

inequidad y muchas veces la mujer lo acepta.

En torno al tema de administracion y causas sociales la entrevistada considera que: tienen
gue estar vinculadas no sélo en las empresas, pero también desde la parte académica de
las escuelas, y la teoria, la responsabilidad social no es Unica de las empresas, ésta debe
ser compartida, donde entramos todos, también la academia y el gobierno para promover
una ética y un cambio real; seria excelente tener una vinculacion entre lo que esta
pasando en las organizaciones y en el aula, para poder hacer cambios sociales reales

porque si no vamos a seguir igual, ahi si tendriamos que propiciar que se incluyan las
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materias de perspectiva de género como profesionalizante, no de relleno, porque eso es lo

gue sucede ahora con ese tipo de materias.

También se pronuncio sobre el papel de los administradores como agentes de cambio “es
lo primero que se les deberia dar a los alumnos, nosotros proponemos, disefiamos, damos
soluciones, etc. Es una situaciébn que a mi me ocupa mucho en clase porgue estamos
creando estudiantes que solo estan esperando una plaza en alguna empresa para seguir
instrucciones sin cuestionar ni participar, cuando el administrador es un agente de cambio
pero no le ha quedado claro. Un concepto erroneo es el de administracion es a través de
otros, deberia de ser con los otros porque no se trata Unicamente de mandar (...) una de
las grandes funciones del administrador es cambiar el comportamiento y moldearlo para
bien no sélo de las personas que dependen de €l pero también del entorno organizacional

que lo rodea.

Finalizé hablando del futuro de la Teoria General Administrativa, sostuvo: creo que debe ir
en funcion del ambiente y lo que nos rodea, las organizaciones no se estan adaptando a
estos cambios, lo que hace falta es crear una teoria administrativa propia en donde la
participacion de hombres y mujeres sea igual y que realmente se haga con modelos reales
de las organizaciones mexicanas, no solo copiar y adaptar. Hay muy poca aportacion y
hay que inculcar ser agentes de cambio y creadores de teoria administrativa real de
nuestras organizaciones: no es que hagamos un traje a nuestra medida, es confeccionar

todo el traje.
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4.3 Resultados cuantitativos

A partir de los cuestionarios realizados a 100 estudiantes de la Facultad de Contaduria y
Administracion fue posible conocer su perspectiva sobre el androcentrismo en la
administracion, su conciencia y conocimiento en torno a los obstaculos de las mujeres
mexicanas en las organizaciones y su mirada hacia el futuro de la Teoria General

Administrativa.

En esta seccién se analizaran las respuestas a cada reactivo, cada una cuenta con una
tabla de referencia y grafico para su mejor comprension; el analisis de los reactivos se
realiz6 de manera individual o grupal, ya que algunos de ellos cuentan con el mismo

objetivo de estudio.
La totalidad de los resultados tabulados es posible encontrarla en el Anexo D.
Reactivos 1,2y 3

Este grupo de reactivos son especificamente de la dimensién de identificadores, los cuales
fueron utilizados para asegurar una muestra lo suficientemente heterogénea que

representara a la Facultad de Contaduria y Administracion.

Como se menciond en la metodologia los resultados del reactivo 2 fueron mitad mujeres y
mitad hombres, mientras que los resultados del reactivo 3 fueron 25% de primero, tercero,
quinto y séptimo semestre... las encuestas en el turno matutino fueron las de 1° y 5°

mientras que las del turno vespertino fueron las de 3°y 7°.

Sobre el reactivo 1 referente a la edad de los encuestados, se tuvo un rango de 18 a 25

afnos.

Si bien la mayoria de los estudiantes seleccionados son del grupo de 19 y 21 afios, éstos

se encuentran distribuidos en los diferentes semestres.
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Reactivos 4y 5

Se decidio presentar estos reactivos juntos puesto que el cinco es complemento del cuatro,
si bien el 55% de los alumnos entrevistados asegurd conocer a cinco autores o mas de
administracion, la realidad es que solo 39% lograron confirmar su respuesta dando los
nombres de aquellos que conocian, esto significa que 60% de los entrevistados no conoce
minimo a cinco autores de su propia disciplina, ademas, resulté una sorpresa que los
estudiantes que mas lograron demostrar su conocimiento fueron los de nuevo ingreso, con

apenas tres meses de haber entrado a la Licenciatura.

A continuacion se presenta la tabulacion y su respectivo gréafico

Tabla 2. Reactivos 4 y 5: conozco cinco autores 0 mas de administracién, menciona a los que conozcas:

Grado Si Confirmaron No
1° Semestre 15 12 10
3° Semestre 11 8 14
5° Semestre 12 8 13
7° Semestre 17 11 8

Conozco a cinco autores 0 mas de
administracion

18
16 15 14
14 12 12 13
12 10 11
10 8 8 8
8
6
4
2
0
1° Semestre 3° Semestre 5° Semestre 7° Semestre

uSi mConfirmaron su respuesta No

Gréfica 3. Resultados de los reactivos 4 y 5.
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Reactivos 6y 7

Se decidio presentar estos reactivos juntos puesto que el siete es complemento del seis,

ningun alumno cuestionado fue capaz de mencionar por lo menos cinco autoras de

administracion, indiferentemente de su grado o género. Dos de cien aseguraron conocer

este dato; sin embargo, no confirmaron® su respuesta.

Tabla 3: Reactivos 6 y 7: conozco cinco autoras 0 mas de administracién, menciona a las que conozcas.

Grado Si Confirmaron No
1° Semestre 0 0 25
3° Semestre 0 0 25
5° Semestre 1 0 24
7° Semestre 1 0 24

30

25

20

15

10

0

Conozco cinco autoras o0 mas de
administracion

25 25 24 24

0

1° Semestre 3° Semestre 5° Semestre 7° Semestre

Si mConfirmaron su respuesta = No

Gréfica 4. Resultados de los reactivos 6y 7.

> Dijeron conocer autores pero no supieron nombrarlos en el cuestionario.
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Reactivo 8

Se les pregunto a los alumnos que contestaran de manera afirmativa o negativa si la mitad
de sus profesores actuales eran mujeres, de los cuales el 41% respondié que si. Los
resultados fueron interesantes puesto que los que presentaron mayor paridad de género
son aquellos a los que el horario les es asignado®, es decir, de primero y tercer semestre;
mientras que aquellos que eligen sus materias cuentan con una menor representatividad
femenina; se desconoce si éste fenOmeno se debe a elecciones individuales de los

alumnos o a la oferta de académicos que ofrece la facultad.

Tabla 4. Reactivo 8: La mitad de mis profesores actuales son mujeres

Grado Si No
1° Semestre 15 10
3° Semestre 14 11
5° Semestre 4 26
7° Semestre 8 22

La mitad de mis profesores actuales son

mujeres
30
25
20
15
15 14
10 11

10

5 I :

. ]

1° Semestre 3° Semestre 5° Semestre 7° Semestre
uSi mNo

Gréfica 5. Resultados del reactivo 8.

6 Los grupos ya estan hechos y los estudiantes eligen la tira de materias completa, mientras que a partir de 5° semestre
ellos hacen su horario e inscriben asignaturas individualmente.
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Reactivo 9

Con el objetivo de saber si los alumnos identifican el androcentrismo en su rama de
estudio se les pregunt6é si hombres y mujeres han contribuido igual a la teoria general
administrativa; aunque los entrevistados no conocen autoras mujeres y menos de la mitad
cuenta con equidad de género en sus profesores, las respuestas fueron muy variadas,

pero con una marcada inclinacion afirmativa o indiferente del 71%.

Tabla 5. Reactivo 9: Hombres y mujeres han contribuido igual al desarrollo de la teoria administrativa.

Indicador Hombres Mujeres
Totalmente en desacuerdo 2 0
Desacuerdo parcialmente 11 16
No sé 16 9
Parcialmente de acuerdo 15 19
Totalmente de acuerdo 6 6

Hombres y mujeres han contribuido igual al
desarrollo de la teoria administrativa

Totalmente de acuerdo _ g

Totalmente en desacuerdo & 2
0

= Mujeres mHombres

Gréfica 6. Resultados del reactivo 9.
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Reactivo 10

Para conocer la conciencia que tienen los alumnos sobre igualdad de género se les
pregunt6 si hombres y mujeres cuentan con las mismas oportunidades en el ambito laboral,
una vez mas las opiniones estuvieron muy divididas, 51% se mostraron a favor del

enunciado mientras que el 49% se pronuncid en contra o indiferente.

Tabla 6. Reactivo 10: Hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades en el ambito laboral.

Hombres Mujeres
Totalmente en desacuerdo 11 7
Desacuerdo parcialmente 11 17
No sé 2 1
Parcialmente de acuerdo 18 17
Totalmente de acuerdo 8 8

Hombres y mujeres tienen las mismas
oportunidades en el ambito laboral

Totalmente de acuerdo

Parcialmente de acuerdo _718
No sé Ll 2
Desacuerdo parcialmente m 17
Totalmente en desacuerdo ‘ 11

0o

= Mujeres mHombres

Gréfica 7. Resultados del reactivo 10.
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Reactivo 11

Tratando de reforzar el reactivo anterior y para conocer la sensibilizacion que presentan
los alumnos con respecto al contexto actual de desigualdad de género laboral se les
pregunto si en las organizaciones existe discriminacion hacia las mujeres; sin embargo, el
reactivo 10 fue contradicho ya que el 80% de los encuestados respondid que

efectivamente hay una prevalencia discriminatoria en las organizaciones.

Tabla 7. Reactivo 11: en las organizaciones existe discriminacion hacia las mujeres.

Indicador Hombres Mujeres
Totalmente en desacuerdo 2 0
Desacuerdo parcialmente 5 4
No sé 8 1
Parcialmente de acuerdo 29 35
Totalmente de acuerdo 6 10

En las organizaciones existe
discriminacion hacia las mujeres

Totalmente de acuerdo m 10
Parcialmente de acuerdo n 35
NOS¢ oty o
Desacuerdo parcialmente =45

Totalmente en desacuerdo & 2

0 5 10 15 20 25 30 35 40

® Mujeres mHombres

Gréfica 8. Resultados del reactivo 11.
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Reactivos 12,13y 14

Se decidi6 presentar estos reactivos juntos porque cuentan con el mismo objetivo y
también comparten dimensién de estudio, ademas, se realiz6 de esta manera para
entender como las alumnas y alumnos perciben determinados problemas en comparacion

a otros.

En total 20% de los encuestados creen que el dato de brecha salarial es falso, mientras
que con respecto a segregacion horizontal y techo de cristal el 9% creen que son falsos. Si
bien, los resultados son congruentes con las respuestas del reactivo anterior, es posible
encontrar que existe un mayor escepticismo de las cifras por parte de los alumnos varones,

a continuacion se presentan los resultados segregados por género:

Tabla 8. Reactivos 12, 13 y 14: brecha salarial, segregacion horizontal y segregacion vertical.

Obstaculo Hombres Mujeres
organizacional Cierto Falso Cierto Falso
Brecha salarial 36 14 44 6

Segregaciéon
horizontal 43 7 48 2

Segregacion
vertical 44 6 47 3

Sensibilizacion masculina a los obstaculos de las
mujeres en las organizaciones

50

45 43 44
40 36

35

30

25

20

15 14

= | B 6
5

X ] I

Brecha salarial Segregacion horizontal ~ Segregacion vertical

mCierto ™ Falso.

Gréfica 9. Resultados masculinos a los reactivos 12, 13y 14.
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60

50

40

30

20

10

Sensibilizacion femenina a los obstaculos de las
mujeres en las organizaciones

48 47
44
6
2 3
- — [ |
Brecha salarial Segregacion horizontal ~ Segregacion vertical

m Cierto m Falso.

Gréfica 10. Resultados femeninos a los reactivos 12, 13y 14.
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Reactivo 15

Para conocer el impacto que los alumnos consideran que su rama de estudio tiene se les
pregunto si la administracion deberia estar vinculada a problemas sociales, a lo que 94%

respondi6 afirmativamente, independientemente de su semestre o género.

Tabla 9. Reactivo 15: la teoria administrativa y su aplicacion deberian vincularse con los problemas sociales.

Hombres Mujeres
Totalmente en desacuerdo 1 1
Desacuerdo parcialmente 2 0
No sé 2 0
Parcialmente de acuerdo 23 18
Totalmente de acuerdo 22 31

La teoria administrativa y su aplicacion deberian
vincularse con los problemas sociales

31

Totalmente de acuerdo 22

Parcialmente de acuerdo

—
o

23

No sé

| S

Desacuerdo parcialmente

-lO
N

Totalmente en desacuerdo

5 10 15 20 25 30 35

o

= Mujeres mHombres

Grafica 11. Resultados del reactivo 15.

98



Reactivo 16

Con el fin de conocer si los estudiantes se consideran aptos para realizar un impacto
social positivo, se les preguntd si creen importante el papel como agentes de cambio que
tendran como futuros egresados, reforzando el reactivo anterior el 92% respondio

afirmativamente.

Tabla 10. Reactivo 16: los administradores tienen un papel importante como agentes de cambio.

Indicador Hombres Mujeres
Totalmente en desacuerdo 1 0
Desacuerdo parcialmente 2 1
No sé 2 2
Parcialmente de acuerdo 23 12
Totalmente de acuerdo 22 35

Los administradores tienen un papel importante
como agentes de cambio

35

Totalmente de acuerdo 22

Parcialmente de acuerdo | >3

No sé . %

i L
Desacuerdo parcialmente gu~-

Totalmente en desacuerdo .01

15 20 25 30 35 40

o
a1
=
o

= Mujeres mHombres

Grafica 12. Resultados del reactivo 16.
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Reactivo 17

Para saber si los alumnos relacionan la teoria administrativa con la brecha de género que
existe en las organizaciones se les pregunté si consideraban que las técnicas
administrativas podrian ser un factor de segregacion... las respuestas fueron muy variadas
y fue el reactivo con mayor indice de indecisioén o falta de postura ya el 26% contesté “no
sé”; con respecto a las respuestas positivas 0 negativas solo hubo una diferencia de 7

puntos.

Tabla 11. Reactivo 17: las técnicas y procedimientos administrativos que aplican las organizaciones influyen en la
discriminacién de género.

Indicador Hombres Mujeres
Totalmente en desacuerdo 4 3
Desacuerdo parcialmente 13 14
No sé 14 12
Parcialmente de acuerdo 17 16
Totalmente de acuerdo 2 5

Las técnicas y los procedimientos administrativos
que aplican las organizaciones influyen en la
discriminacion de género

Totalmente de acuerdo Fz S
Parcialmente de acUerdo | — | 7
DesacUerdo parcialmente | 1 3 14
Totalmente en desacuerdo ‘ 4

0 5 10 15 20

u Mujeres mHombres

Gréfica 13. Resultados del reactivo 17.
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Reactivo 18

Aungue no todos los encuestados consideraron que la Teoria General Administrativa esté
vinculada a la discriminacion de las mujeres en las organizaciones, la mayoria si considera
gue es posible generar un cambio incluyente en la teoria que pueda generar igualdad de

género en la practica.

Tabla 12. Reactivo 18: es posible generar una TGA incluyente que sustente un nuevo orden de relaciones sociales con
igualdad de género

Hombres Mujeres
Totalmente en desacuerdo 3 0
Desacuerdo parcialmente 4 0
No sé 9 4
Parcialmente de acuerdo 15 20
Totalmente de acuerdo 19 26

Es posible generar una TGA incluyente que
sustente un nuevo orden de relaciones sociales
con igualdad de género

Parcialmente de acuerdo —15 20
NoS¢ | —

Desacuerdo parcialmente h 4

Totalmente en desacuerdo & 3

0 5 10 15 20 25 30

® Mujeres mHombres

Grafica 14. Resultados del reactivo 18.
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4.4 Andlisis de resultados

En este apartado se pretende realizar una correlacion entre los resultados cualitativos,
cuantitativos y la teoria presentada en capitulos anteriores; esto con la intencién de
entender de dénde vienen las respuestas de los entrevistados y encuestados, asi como su

vinculacion con corrientes tedricas formales.

La primera dimension de estudio y que contempla la masculinizacion de la teoria General
Administrativa, se vio reflejada en los reactivos 4 a 9 del cuestionario y en la segunda
seccion de la entrevista. Se les preguntd a los académicos sobre coOmo creen que las
mujeres han contribuido a la teoria administrativa, las respuestas cayeron en tres claras
posturas: la primera sobre las cualidades especificas femeninas y masculinas, que fueron
destacadas por Peralta “La mujer por naturaleza ya es administradora” y Foncerrada “Las
mujeres han metido el orden, la integridad, son gente mas ordenada, mas cuidadosa”
estas aseveraciones fortalecen la ideologia de la naturaleza diferente de los sexos, donde
la identidad hombres y mujeres se ve como opuesta y complementaria (De Miguel, 2015)
ademas, ponen en duda la capacidad de los hombres para administrar, su honestidad e
integridad... cuando en realidad la naturaleza biolégica de las personas nada tiene que ver

con su escala de valores.

La segunda postura es bastante neutral, fue expresada por Ordorica “Tanto hombres
como mujeres aportan en su medida a las organizaciones, digamos yo no creo que habria
que distinguir’ y Valles “el aporte de las mujeres ha sido muy importante en las
organizaciones porque estan aportando una nueva vision a las mismas y cada vez tienen
una participacion mas protagonica” ambos son discursos tanto moderados como ambiguos,
es decir, se limitan a dar a grandes rasgos su opinion pero no proporcionan ejemplos que
la sustenten. La tercera postura, mas radical fue expresada por Garcia “Hay grandes
contribuciones que no se toman en cuenta o se han dejado de lado y se vincula a las
mujeres con el esposo” (dio el ejemplo de Sidney Webb y Lillian Moller) y Vital “Lo que
pasa es que no las mencionan, se leen muy poco a las mujeres” (dio el ejemplo de Lillian
Moller).

Lo comentado por Garcia y Vital es reforzado por los resultados cuantitativos, éstos
revelaron que ninguno de los estudiantes dentro de la muestra es capaz de mencionar a
cinco autoras de administracion, la informacion anterior esta intimamente relacionada con
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que las mujeres en la bibliografia basica conforman menos del 10% de las

recomendaciones.

Estos hechos son explicados por tres entrevistados como consecuencia de la reciente
profesionalizacion de las mujeres en esta area de estudio, Foncerrada asegurd: Yo creo
que esto viene desde el pasado, en que muchisimas ocasiones las mujeres no tenian
acceso a estudios, inclusive ni siquiera basicos y mucho menos profesionales; también
Valles afirmo: Por supuesto si la mujer no habia tenido papel en las universidades, es de
entender que las bibliografias que se utilizan hoy en dia son primordialmente de hombres.
Lo mismo piensa Peralta, quien sostuvo: en México en realidad las mujeres no tenian
mucha participacion en el ambito administrativo hasta hace poco”; pero estos argumentos
se ven debilitados ante el hecho que el 90% de la bibliografia sugerida es del 2000 hasta
la actualidad y las mujeres somos mayoria en la Licenciatura en Administracion desde
1985.

Por otro lado, las profesoras Garcia y Vital son capaces de identificar un problema
diferente y es la discriminacién constante que tienen que enfrentar las académicas dentro
de las instituciones de educacién superior para que su trabajo sea considerado relevante,
Garcia dijo que: en la historia se pone en primer lugar la teoria del hombre aunque haya
teorias parecidas o que vayan complementandose de mujeres, al final es la del hombre la
gue queda; dicha identificacion tiene una estrecha relacion con los trabajos de Hooks
(2017) y Blazquez (2011) que indagan en la poca oportunidad que se les ha dado a las

mujeres para generar conocimiento.

Sobre este tema los profesores Foncerrada, Ordorica, Peralta y Valles reforzaron la idea
que se deberia de priorizar la calidad del contenido independientemente de la raza, edad,
clase o género de quien lo produce; estas aseveraciones no toman en cuenta la
subjetividad que implica determinar qué contenido es valioso y cudl no; es importante
recordar por ejemplo, el panfleto de Moebius sobre la inferioridad intelectual de la mujer
(Macho, 2018) o las recientes declaraciones de Watson sobre la menor inteligencia de las
personas negras (Milmo, 2007) éstos son Unicamente dos ejemplos sobre como el racismo
y sexismo pueden sefalar subjetivamente quiénes aportan mas y mejor al conocimiento;

de ahi el riesgo de apelar a la calidad de la bibliografia para elegir su valor curricular.
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Ademas, el argumento de la calidad también logré sostener que ésta es mas importante
gue quien escribe, en palabras de Valles: Yo creo que esto no afecta a los egresados
siempre y cuando la bibliografia sea de calidad; en palabras de Foncerrada: En absoluto
afecta, o sea si los autores hicieron su trabajo a conciencia, bien preparado, no tiene que
ver si lo hizo un hombre o una mujer, es decir, los profesores consideran que la
masculinizacién del contenido en el plan de estudios no afecta a los futuros egresados;
estas aseveraciones revelan un desconocimiento de las teorias educacionales
presentadas por Althusser, Baudelot, Establet, Bernstein, Young, Kallos, Bowles o Gintis
gue encuentran una relacion directa entre cOmo se generan e imparten los planes de

estudio y las relaciones sociales posteriores de los egresados (Apple, 1987).

Es posible concluir que se apela a la poca cantidad de mujeres en la administracién y a la
calidad del contenido que escriben para justificar su poca inclusién en los planes de
estudio sugeridos, esto trae como consecuencia una clara masculinizacion de la teoria que
se ensefla y se ve reflejada en el nulo conocimiento que tienen los estudiantes para

referirse a trabajos femeninos.

Aungue se podria pensar que esto no tiene ningun impacto en el desempefio laboral de
los futuros egresados, la realidad es que el curriculo oculto en los planes de estudio es
mas relevante de lo que parece, ya que transmite comportamientos que pueden reforzar

las desigualdades sociales (King, 1983).

Por otro lado, y para conocer la percepcion de estudiantes y académicos en torno a la
discriminacion de las mujeres en las organizaciones, se formularon los reactivos 11 a 14
en el cuestionario, que indagan sobre brecha salarial, segregacion vertical y segregacion
horizontal; ademas, se les pregunt6 a los entrevistados sobre su percepcion en la causa y

erradicacion de este tipo de discriminaciones hacia las mujeres.

Primero, se les pidio a los académicos que dieran su opinidén sobre las oportunidades de
hombres y mujeres en el ambito laboral; si bien todos reconocieron que existe una mayor
dificultad femenina para desarrollarse en situaciones de igualdad dentro de las
organizaciones, las profesoras fueron mucho mas puntuales en identificar los problemas
qgue ellas perciben, Vital dijo: yo siempre veo que alla arriba estan los hombres pero muy
pocas mujeres, si siento que hay diferencia, que hay mayores oportunidades para ellos y
eso que estamos en el siglo veintiuno; Garcia mencion6 que: Puede ser mas complicado

104



para una mujer, por ejemplo a ella si se le exige no embarazarse, ver si es casada 0 no, si
tiene hijos 0 no; en cambio, a un hombre puede ser casado o tener hijos y no importa; por
su parte, Peralta afirma que: Si hay diferencias, y en muchas ocasiones, para ciertos
cargos si es muy marcado que se prefieren a varones que a mujeres; ademas dos de
ellas dieron un testimonio personal de haber sido victimas de discriminacion y acoso en su

trayectoria profesional.

En el caso del estudiantado, el 80% de los cuestionados fueron capaces de reconocer la
existencia de discriminacion por razones de género en el ambito laboral; posteriormente y
sobre problemas especificos mostraron escepticismo hacia los datos de brecha salarial,
aunque en torno al tema de segregacion horizontal y vertical el 90% fueron capaces de

reconocer la existencia del problema.

Es importante destacar que asi como los profesores hombres fueron menos puntuales en
identificar la problematica de las mujeres en las organizaciones, también los estudiantes
del género masculino son los que mostraron mayor resistencia en reconocer los datos que
se les proporciond, segun Weil (2001) esto se debe a la percepcion parcial que tienen
ellos de su realidad en el entorno, que estéa limitada por elementos arbitrarios, sin embargo,

el desconocimiento sobre el tema no quiere decir que la problematica no exista.

Refiriéndose a las explicaciones de la discriminacién a la mujer en las organizaciones, las
respuestas de profesoras y profesores se concentraron en dos teorias: estereotipos e

institucional.

Sobre la primera corriente, Peralta se referia a: un factor cultural mientras que Foncerrada
al clasico machismo mexicano, estos enfoques son logicos y validos bajo la explicacion de
la discriminacién inherente a las personas y a la cultura; dichos factores son clave para las
teorias de Phelps (1972), Scott y Brown (2006) o Johannesen-Schmidt y Eagly (2001)
quienes han hecho importantes estudios sobre como las percepciones individuales de los
trabajadores pueden perpetuar estereotipos negativos hacia determinadas personas

limitdndolas en sus derechos.

Sobre la segunda corriente, Garcia mencionaba que: Tiene que ver en esa empresa quién
la dirige, qué practicas tiene; Ordorica afirma que: Si la cifra es tan contundente es que

hay un problema estructural, es posible encontrar una vinculacion entre ambos
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comentarios y el trabajo realizado por Cottler (2001), Northouse (2013) o Goldin (2012)
que no se limitan a una explicacion de estereotipos, sino que vinculan las practicas dentro

de las organizaciones a la perpetuacion de estos problemas.

Por otro lado, llamo la atencion los sefialamientos del profesor Valles quien afirmo que:
una de las principales detractoras de las mujeres en la cuestion del género no es el
hombre, curiosamente es la propia mujer; asi como el de la profesora Peralta cuando dijo:
el trato denigrante para las mujeres no necesariamente viene de hombres; ambos son
acertados; aunque no hacen alusion a una causa del problema, si denotan una conducta
gue se presenta constantemente dentro de las organizaciones mexicanas: machismo
interiorizado por mujeres. Hooks menciona que este tipo de acciones de las mujeres en
contra de las propias mujeres es resultado de la educacién y socializacion sexista que han
recibido y que perpetdan; de hecho, es erréneo pensar que un espacio exclusivamente
femenino esté libre de competencia, envidia o discriminacion (2017).

Es importante destacar que en esta dimensién de estudio no es que una explicacion sea
MA&s correcta que la otra, solamente que cada entrevistado se refirié a diferentes variables
individuales que influyen en la situacion de las mujeres en el &mbito laboral, pero todas
son validas y forman parte de un solo sistema que se encarga de reproducir las diferencias

por razones de género: el patriarcado (De Miguel, 2015).

Aungue las opiniones sobre las causas de discriminacion se mostraron aisladas unas de
otras (aunque no lo estén), todos los académicos creen que la administraciéon deberia
estar ligada a los problemas sociales, Foncerrada desde un enfoque financiero advirtio
que: Eso le da un valor agregado a las empresas; por su parte, Ordorica, Peralta y Valles
destacaron la importancia de las organizaciones en su entorno, mientras que Garcia y
Vital ofrecieron un enfoque integral no sélo hacia las empresas pero con una mirada hacia
la academia, dijeron: La necesidad de incorporar a los alumnos al contexto social,
integrarlos a resolver problematicas sociales concretas antes de entrar a la empresa y
tienen que estar vinculadas no solo en las empresas pero también desde la parte
académica de las escuelas y la teoria, la responsabilidad social no es uUnica de las

empresas, ésta debe ser compartida, respectivamente.

Todos los comentarios anteriormente expresados reflejan también los resultados

cuantitativos del reactivo 15, en el que el 94% de los estudiantes encuestados se
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mostraron a favor de que la administracion esté vinculada a los problemas sociales;
ademas el 92% se ven a si mismos como agentes de cambio, este dato también es

congruente con lo expresado por los académicos.

Tanto la percepcion de los académicos, como del estudiantado refleja una clara
preocupacion por una administracion enfocada a los problemas sociales actuales y se
alinea a lo expresado por Chiavenato (2006) en torno a que las organizaciones deben
estar conscientes de su papel en la sociedad y los administradores que las dirigen no
deben Unicamente interesarse en los objetivos de la empresa, sino también es su

responsabilidad asumir acciones que beneficien a la sociedad.

Con respecto, al papel de los egresados como agentes de cambio, por un lado Garcia,
Ordorica y Vital se mostraron positivos y seguros de que a los egresados de la Facultad de
Contaduria y Administracion se les brinda un enfoque humanista y empético para impactar
positivamente en las organizaciones; por el otro existe preocupacion, Peralta advirti6 que:
Por desgracia yo siento que la mayor parte de los alumnos de las carreras comerciales no
estan tan involucrados en aspectos de tipo social; Valles también mencion6 que: todavia
muchas organizaciones no ven al administrador como lo que representa de acuerdo a su
formacion; y Foncerrada sentencié al referirse al curriculo escolar: Desgraciadamente
tengo la impresién que los programas de estudio, sobre todo para los administradores

estan muy deficientes.

Por dltimo, se abord6 el tema del futuro de la Teoria General Administrativa,;
especificamente la consideraciéon de hacia donde se deberian de dirigir los nuevos
enfoques, Garcia cree en la necesidad de actualizar la teoria que: las aportaciones
clasicas son muy importantes pero no nos podemos limitar a ellas, ya que los autores
desarrollaron la teoria pensando en un contexto concreto de hace mas de un siglo; por su
parte, Valles también, pero él se enfocOd en el plan de estudios actual y sostuvo: las
bibliografias que se siguen utilizando son antiguas y no es malo que se tome lo bueno de
éstas pero también hay que adecuarlas a los nuevos tiempos; sobre una actualizaciéon o
trabajos futuros Peralta considera que deben de ir encaminados a: justamente en el
ambito de la conciencia social, en vincular la administracion con las repercusiones en el
ambito social, ecoldgico, politico y demas areas; lo mismo opiné la profesora Vital, y dijo:

creo que debe ir en funcién del ambiente y lo que nos rodea, las organizaciones no se
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estdn adaptando a estos cambios; y el Mtro. Ordorica afirmé: no solamente es el
administrador dentro de la organizacién, sino una vision amplia, seria lo ideal que ademas

el entorno les afecta.

Es posible ver una vinculacion entre las preocupaciones de los académicos y de los
autores que indagan sobre este tema, por ejemplo, Guerreiro (1981), Reyes Ponce (1986),
Burrell y Morgan (1985) coinciden completamente en que el futuro de la Teoria General
Administrativa esta justamente en una vision critica a las escuelas pasadas, una
reformulacion hacia los problemas que tienen los individuos en las organizaciones y una

adaptacién en torno a los retos actuales.

Sobre este tema la presente tesis propone que una de las corrientes de los nuevos
estudios deberian de ir encaminados hacia una perspectiva feminista que permita la
igualdad de género dentro de las organizaciones, 80% de los estudiantes cuestionados
respaldaron la propuesta y creen que efectivamente es posible generar una nueva Teoria
General Administrativa que sustente un nuevo orden de relaciones sociales, ademas
Garcia dijo: Seria interesante que se incorpore de manera mas amplia el enfoque
feminista al estudio de la administracion y yo pienso que si tendria un impacto en la vision
y formacién de los alumnos y en la sensibilizacion para considerar estas cuestiones de
igualdad; Vital y Ordorica también se pronunciaron a favor y sostuvieron: Hace falta crear
una teoria administrativa propia en donde la participacion de hombres y mujeres sea igual
y que realmente se haga con modelos reales de las organizaciones mexicanas” y “Si
tendria que incluirse sin duda, estas cifras contundentes nos hablan de una disparidad y
de un proceso, entonces claro que como administradores debemos entender que es lo que

esta pasando y por qué se estan dando estos fendmenos” respectivamente.

Sin embargo, también es importante mencionar que subsiste un escepticismo sobre dicha
propuesta, Foncerrada considera que Unicamente es necesario mantener una igualdad de
hombres y mujeres en educacion superior para terminar con la brecha de género en las
organizaciones (aunque esto no haya sido suficiente durante 35 afos), Valles cree que
basta con la capacidad que ellas demuestren en el ambito laboral para abrir espacios de
igualdad y 20% de los encuestados se mostraron en contra o indiferentes sobre la
posibilidad de que reformando la teoria administrativa sea posible cambiar las relaciones

sociales en las organizaciones.
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Conclusion

Ha quedado claro a partir del marco histérico y tedérico presentado, asi como con los datos
agui expuestos, que existe actualmente situacion de desigualdad para las mexicanas en el
ambito laboral, es posible concluir que la administracion como ideologia capitalista
refuerza en su teoria una vision androcéntrica que le permite reproducir relaciones
patriarcales dentro de las organizaciones, influyendo como una variable de la brecha de

género y se hace necesaria la implementacion del feminismo en esta rama de estudio.

En el primer capitulo fue posible entender que la administracion ha sido afectada por el
paso del tiempo gracias a las modificaciones sociales y tecnoldgicas de su entorno, sin
embargo, no ha considerado la teoria feminista como formadora de su conocimiento; por
el contrario en principio se obstaculizé la integracién de las mujeres al desarrollo de la
teoria administrativa y diferentes autores como Parsons o Maslow recibieron criticas por

su pensamiento funcionalista que perpetuaba ideologias machistas.

También este ejercicio sirvié para visualizar que en ningin momento la administracion o el
feminismo dejaron de evolucionar, que han compartido enfoques como el sistémico para
formar su teoria y que hacia el fututo diferentes autores plantean la posibilidad tanto de
gue exista una critica constructiva a lo ya escrito, como que se integren problemas

actuales de estudio.

Sobre este apartado cabe destacar que la participaciéon femenina en la generacion de
teoria ha sido predominantemente blanca y burguesa; aunque los estudios realizados por
las autoras mencionadas son importantes, habria que repensar e incluir en la teoria
aportaciones con diversidad de raza y clase que representen integralmente la realidad de

las mujeres y no sélo de algunas que generen un discurso hegemaénico.

Por otro lado, comprender la formacién de la teoria administrativa no era suficiente para
satisfacer el segundo objetivo especifico de esta investigacion, consecuentemente se
integroé al trabajo el segundo capitulo donde un andlisis critico al conocimiento ya existente
de la administracion revel6 que cumple con todas las caracteristicas de ser una disciplina
androcéntrica; es decir, que como se dijo en el primer supuesto, efectivamente existe un
sesgo masculino donde: se ha pasado por alto importantes areas de desarrollo por utilizar

modelos convencionales, se ha centrado en las problematicas de la esfera publica, se
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asume la existencia de una sociedad Unica basado Unicamente en estudios masculinos,
no se ha tenido en cuenta el sexo como variable explicativa y, ademas, las metodologias

de investigacion utilizadas contienen sesgos que impiden ver la totalidad de la situacion.

Afirmar que la administracion es una teoria androcéntrica daba paso a indagar en el tercer
objetivo especifico de investigacion para conocer realmente qué tanta influencia tenia la
practica administrativa en la brecha de género. En el tercer capitulo se reveld que si bien
es cierto que existe una concentracion de la poblacién ocupada en México hacia el sector
terciario y menos del 5% recibe mas de cinco salarios minimos, también es real la

afectacion directa que tienen las mujeres dentro de este sistema.

De esta manera la opresion femenina no es solamente una consecuencia mas de la
opresion capitalista hacia los proletarios porque no se presenta igual en hombres y
mujeres, hay un componente sexista que la acompafia; por ejemplo, aunque existen
jerarquias entre los duefios de la produccion y los que venden su fuerza de trabajo, las
mujeres son las que estan colocadas en los puestos peor pagados y en las tareas que se
consideran apropiadas con su rol femenino. Ademas, las diferencias salariales que son
provocadas por la concentracién y distribucidon de los puestos laborales refuerzan la
division del trabajo, dando como resultado la subordinacion femenina, tanto en el &mbito

publico como en el privado.

Como consecuencia se genera un circulo vicioso para las mujeres dentro de las
organizaciones: los roles de género provocan que no se les contemple en el proceso de
reclutamiento de determinadas ocupaciones, se les impide el ascenso a los niveles
jerarquicos mas altos lo cual afecta directamente su nivel de ingresos, ademas, aunque
ocupen una posicion similar a la de un compafiero hombre se les remunera en menor

medida debido a la poca flexibilidad de los sistemas de remuneracion.

Si bien es cierto que una parte del problema viene de la construccién de género y su
socializacion, el segundo supuesto de investigacion quedd comprobado al revelarse que
también el papel de la administracion es clave para entender las desigualdades que
existen en el &mbito laboral, investigaciones como las de Cottler (2001), Northouse (2013),
Goldin (2012) y Phelps dejan ver que las dinAmicas patriarcales que se reproducen dentro
de las organizaciones son consecuencia del funcionamiento de las mismas, no

anicamente de los estereotipos de las personas que las conforman.
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Sabiendo entonces que la administracion es una disciplina androcéntrica y que
efectivamente es una de las variables explicativas de la brecha de género en las
organizaciones, se pretendia abordar el cuarto objetivo de investigacion, enfocando los
esfuerzos directamente a la ensefianza de teoria administrativa que posteriormente se

aplica a la practica.

A partir del estudio realizado se obtuvieron 106 explicaciones y sentires sobre los
problemas que presenta la administracion actual, aun cuando la muestra tanto de
entrevistados como de cuestionados podria ser considerada no representativa, la realidad
es que tanto los resultados cualitativos como cuantitativos dan una idea general sobre
como se percibe la administracion como teoria y sus implicaciones actuales, y la
ignorancia (o conocimiento) que se tiene sobre la problemética de las mujeres en las

organizaciones y la perspectiva sobre el devenir administrativo.

La investigacion fue reveladora de que efectivamente existen distintas percepciones de la
realidad segun el género, la edad y profesion de la persona; aunque estudiantes y
profesores podian coincidir o reforzar sus argumentos en sus respuestas, sus variables
individuales moldeaban las respuestas obtenidas, por ejemplo los profesores Foncerrada y
Ordorica compartian posturas por el hecho de ser hombres, pero también diferian por el
hecho de tener edades diferentes asi, cada uno aporta una vision distinta del mundo y de

cémo abordar los problemas.

Fue posible hallar estos contrastes no Unicamente en cada una de las entrevistas
realizadas a los seis académicos elegidos, sino también en los cuestionarios aplicados ya
qgue no hubo uno solo que tuviera respuestas idénticas a otro; esto se logré por la
diversidad con la cual se decidi6 hacer el estudio encuestar sélo a alumnas de 1°
semestre y entrevistar unicamente mujeres de 30 a 40 afios administradoras de clase
media, sobre una disciplina que estudian y viven tanto hombres como mujeres de todas
las edades hubiera funcionado como una caja de resonancia, donde se repite una y otra
vez (con sus respectivas variaciones) el mismo enfoque, se habria concluido con una
produccion de conocimiento como con la que cuenta hoy la Teoria General Administrativa:

limitada y sin diversidad.

También sirvio para observar y entender la vision de profesoras y alumnas quienes

identifican claramente las opresiones que les impiden desarrollarse integralmente en su
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vida profesional; como mujer me atrevo a asegurar que estas preocupaciones responden a
inquietudes comunes que afectan no Unicamente a las administradoras, sino a todas las
trabajadoras que estan insertas en las organizaciones: ejerciendo un trabajo con menor
sueldo, en puestos operativos, ocupaciones feminizadas y, ademas, con doble jornada

laboral.

También considero escandaloso y preocupante que ningun estudiante cuestionado fuera
capaz de decir por lo menos cinco autoras de administracion, por lo cual se hace
pertinente sugerir que el Plan de Estudios actual de la Facultad de Contaduria y
Administracion tiene diferentes areas de oportunidad en las cuales se podria trabajar para

mitigar el androcentrismo persistente en la teoria.

Incluir el género como eje transversal en los temarios y bibliografia sugerida es una
estrategia clave para permear en todas las areas de estudio, ademas se hace necesario
darle la misma importancia a las materias con perspectiva de género que a las de
desarrollo sustentable o ética en las organizaciones, ya que éstas repercuten directamente
en toda la poblacion; es erroneo pensar que los estudios de género benefician e impactan
Unicamente a las mujeres, ya que ambos sexos estdn inmersos en un sistema patriarcal
que les educa para reproducir roles y actividades especificas. Ademas habria que analizar
como institucion que apelar al discurso de la calidad para invisibilizar a las autoras de
administracion en la bibliografia se vuelve perverso y tendencioso, pues no existen

estandares objetivos para sobreponer un contenido a otro.

Como reflexion final conclui que las mexicanas nos encontramos: excluidas de la Teoria
General Administrativa, siendo la mitad de creadoras de conocimiento en esta area desde
hace menos de 50 afios, con invisibilizacién y desaprobacién ante los trabajos por lo cual
no nos atrevemos a escribir y publicar; discriminadas por querer ser parte del ambito
publico y no conformarnos con el privado; con mayor nivel de estudios que los hombres

pero con menor salario, limitadas en puestos operativos y ocupaciones determinadas.

No basta con entender que existe un problema o las causas de éste, es necesario tomar
accion y tampoco sera suficiente con un movimiento activo de mujeres demostrando que
pueden desempefarse con las mismas capacidades que cualquier otro individuo, hay que

desmontar los mecanismos teéricos que provocan la discriminacion por razén de género.
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De ahi la confirmacidn del tercer supuesto de investigacion: existe la necesidad de una

administracion feminista.

Es importante mencionar que ésta no debe ser considerada excluyente de los trabajos
masculinos, homogeneizadora de discursos ni mucho menos una rama tedrica exclusiva
de mujeres; por el contrario los objetivos de una administracion feminista constituirian la
ampliacion de conocimiento en la materia, una critica constructiva a diferentes teorias y la
creacion o aplicacion de soluciones reales, todas las anteriores deberian ir encaminadas a

lograr la igualdad de género.

Algunas de las areas potenciales de trabajo e investigacion que formarian parte de la
administracion feminista y las cuales busca impulsar e inspirar esta publicacién podrian

ser:

A. Visibilizar las contribuciones a la teoria que han realizado autoras a través del
tiempo y que por razones culturales han sido omitidas o descalificadas.

B. Promover la participacion femenina en la generacidén de conocimiento administrativo
y posteriormente darle el reconocimiento que se merece al mismo.

C. Elegir las diferentes inquietudes que tienen las mujeres en el ambito laboral como
problema de estudio para ser investigadas.

D. Analizar publicaciones escritas anteriormente, pero que se consideran utiles en la
practica administrativa actual para encontrar de qué manera podrian ser mejoradas
y mas incluyentes utilizando una perspectiva feminista.

E. Utilizar metodologias que integren a las mujeres como sujeto de estudio o como
minimo la mitad de su poblaciébn y que contemplen el género como variable
explicativa.

F. Proponer soluciones practicas que se adapten a los retos organizacionales, en
busqueda de generar igualdad de oportunidades dentro de las instituciones.

G. Proponer modificaciones a los planes de estudio, y la didactica en la ensefianza

aprendizaje de la administracion.

Por mi raza hablara el espiritu.
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actuales de Economia. México: FCA Publishing.
Hernandez, L. & A.Licea (2012). Economia, un enfoque para
3° Microeconomia Economia Contaduria, Administracion e Informéatica. México: UNAM FCA Hombre
Publishing
30 Microeconomia Economia Krugmar), P.,' R.Wells & 'K. Graddy (2013) Fundamentos de Mixto
Economia. México: Reverte.
R . P p Mankiw, G. (2012). Microeconomia Version para América Latina.
3 Microeconomia Economia i : Hombre
México: Cengage Learning.
30 Microeconomia Economia yea;rlr?ivr:’g N. (2012). Principios de economia. México: Cengage Hombre
R . . p Méndez, M. (2011). La Economia en la Empresa. México:
3 Microeconomia Economia McGraw-Hill. Hombre
o . . . Mochén, F. & V. Carre6n (2011). Microeconomia con
3 Microeconomia Economia o .- : PR : Hombre
aplicaciones a América Latina. México: McGraw-Hill.
Ney, A., O. Torres & M.Cabrera (2012). Economia, un enfoque
3° Microeconomia Economia para Contaduria, Administracion e Informatica. México: Facultad Mixto
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3° Microeconomia Economia Parkin, M. (2014). Economia. México: Pearson Educacion. Hombre
o . . . Samuelson, P. A. & D.William (2010). Economia con aplicaciones
3 Microeconomia Economia - - . 4 Hombre
a Latinoamérica. México: McGraw-Hill.
o . . . Samuelson, P. A. & D. Wiliam (2010). Microeconomia con
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aplicaciones a Latinoamérica. México: McGraw-Hill.
Derecho . ) -
30 Corporativo Derecho Hernandez A. (2015), Derecho Empresarial, (1Era. Ed.) México, Hombre
i Edit. EFJ.
Empresarial
- — — =
30 Direccion Administracion He'IIr_leg.eI Don y J. Slocum (2004). Administracion. (82 ed.), Mixto
México: Thomson
20 Etica en las Investigaciony | Cortina, A. (2005). Etica de la empresa: claves para una nueva Muier
Organizaciones Etica cultura empresarial. Madrid: Trotta. .
20 Etica en las Investigaciony | Cortina, A. (2002). Por una ética de consumo: la ciudadania del Muier
Organizaciones Etica consumidor en un mundo global. Madrid: Taurus. |
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4° Etica en_Ias Investigacion y Jaeger, W. (1971). Paideia. México: Fondo de Cultura Econémica Hombre
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o Etica en las Investigacion y . L e
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20 Integracion de los Recursos Sastre M. y E. Aguilar (2003). Direccion de recursos humanos. Mixto
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Humanos
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o Integracion de los Recursos Chiavenato, |. (2015). Gesti6on del talento humano. Colombia:
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Recursos Humanos McGraw Hill.
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Plane'a'mon € Dolan, S., R. Valle, S. Jackson y S. Randall. (2007). La gestion
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4 RECUISOS Humanos de los recursos humanos. Preparando profesionales para el Siglo Hombre
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Planeacion Gibson, J., J. Ivancevich, J. Donelly & R. Konopaske (2013).
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México: Cengage
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o Planeaciony - . Izar, J. (2014). Gestion y evaluacién de proyectos. México:
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o Planeacion y - L Villagra, J. (2016). Indicadores de gestion. Un enfoque préactico.
4 Control Administracion México: Cengage Hombre
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4° Matematico para Matematicas . o L . f Hombre
integrated reasoning. New York: McGraw-Hill.
la Toma de
Decisiones

130
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la Toma de
Decisiones
Sistemas de . L .
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20 Informacion de Mercadotecnia glldc)DaCn;IéC; E/ei;.mcii]ates. (2011). Investigacién de mercados. (8 Hombre
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5 humanos: gestion del capital humano. 72 ed., México: McGraw Hombre
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Contemporaneos
Técnicas,
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Enfoques y Morgan, J. (2006). The Toyota product development system:
5° Temas Administracion | integrating people, process, and technology. New York: Hombre
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Administrativos Project Management Institute.
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6 - estrategias para conservar el recurso mas importante de su Mujer
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o Administracién de Recursos a . s .
6 1 resource management. 52 ed., Boston: Houghton Mifflin Mixto
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la Remuneracién Humanos Houghton Mifflin Company
o Administracion de Recursos Friedman, B., J. Hatch y D. M. Walker (2000) Atraer, gestionar y
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B) Formato del cuestionario

Cuestionario
Objetivo: Analizar la perspectiva de estudiantes de la licenciatura en
administracion sobre el androcentrismo en su rama de estudio, conocer si son
conscientes sobre la discriminacion por razén de género en el ambito laboral en
México y su perspectiva sobre el futuro de la administracion.

Instrucciones: Lee atentamente las preguntas, encierra en un circulo la
opcion con la que te sientes mas identificado y no dejes preguntas sin
contestar. No hay respuestas correctas o incorrectas.

Datos generales

Edad: | | Sexo: Hombre  Mujer
Semestre: | 1° | 2° [ 3° [ 4° | 5° | 6° | 7° | 8°
Preguntas

1. Conozco a cinco autores o mas de administracion:

Si No

2. Favor de mencionar a los que conozcas:

3. Conozco a cinco autoras o mas de administracion:

Si No

4. Favor de mencionar a las que conozcas:

5. La mitad de mis profesores actuales son mujeres

Si No

6. Hombres y mujeres han contribuido igual al desarrollo de la teoria
administrativa:

Totalmente en  Desacuerdo No sé Parcialmente Totalmente de
desacuerdo parcialmente de acuerdo acuerdo

7.Hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades en el ambito laboral

Totalmente en  Desacuerdo No sé Parcialmente Totalmente de
desacuerdo parcialmente de acuerdo acuerdo

8. En las organizaciones existe discriminacion hacia las mujeres

Totalmente en Desacuerdo No sé Parcialmente Totalmente de
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desacuerdo parcialmente de acuerdo acuerdo

9. En México los hombres ganan mas que las mujeres por hacer el mismo
trabajo:

Cierto Falso

10. En México hay profesiones que estan masculinizadas donde la participacion
femenina es minima:

Cierto Falso

11. En México los hombres ocupan mas puestos de decision que las mujeres:

Cierto Falso

12. La teoria administrativa y su aplicacion deberian vincularse con los
problemas sociales:

Totalmente en  Desacuerdo No sé Parcialmente Totalmente de
desacuerdo parcialmente de acuerdo acuerdo

13. Los administradores tienen un papel importante como agentes de cambio
social:

Totalmente en  Desacuerdo No sé Parcialmente Totalmente de
desacuerdo parcialmente de acuerdo acuerdo

14. Las técnicas y los procedimientos administrativos que aplican las
organizaciones influyen en la discriminacién de género:

Totalmente en  Desacuerdo No sé Parcialmente Totalmente de
desacuerdo parcialmente de acuerdo acuerdo

15. Es posible generar una teoria general administrativa incluyente que sustente
un nuevo orden de relaciones sociales con igualdad de género

Totalmente en  Desacuerdo No sé Parcialmente Totalmente de
desacuerdo parcialmente de acuerdo acuerdo
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C) Formato de entrevista

1. Identificaciéon del entrevistado

@)
©)
@)

Nombre, edad
Formacion y desarrollo profesional
Tiempo impartiendo clases en la FCA, materias y semestre

2. Androcentrismo en la administracion

O

o

Contribucion de las mujeres en la administracion (dimension teorica y practica
en las organizaciones)

Del material sugerido como bibliografia basica para las asignaturas obligatorias
del plan de estudios 2012, 80% de la es escrita por hombres, la participacion
femenina dentro de la misma es de menos del 10%, ademas 30% de las
materias obligatorias no incluyen a ninguna autora. ;A qué le atribuye este
fenémeno?

¢, Como cree que esto puede afectar el desarrollo profesional de los egresados?

3. Mujeres en las organizaciones

@)
@)

Oportunidades de hombres y mujeres en el ambito laboral

Segun la Encuesta Nacional sobre la Dinamica de las Relaciones en los
Hogares del 2016 el 21% de mujeres con 15 afios 0 mas ha sufrido
discriminacion laboral de diferentes tipos ¢, Por qué cree usted que esto sucede?
¢ Lo relaciona con algun ambito de la teoria administrativa?

Segun la Encuesta Nacional de Ocupacion y Empleo de 2017 en promedio de
ingreso por hora trabajada los hombres ganan 30% mas que las mujeres por el
mismo trabajo ¢ Por qué cree usted que esto sucede? ¢ Lo relaciona con algun
ambito de la teoria administrativa?

La OCDE indica que 2 de cada 100 mujeres (2016) trabajando son directoras o
gerentes, el porcentaje de mujeres en los consejos directivos es de 5.2% y sélo
el 2.3% (2017) de las mujeres que trabajan son empleadoras ¢Por qué cree
usted que esto sucede? ¢Lo relaciona con algun ambito de la teoria
administrativa?

4. El futuro de la Teoria General Administrativa

o

@)
@)
@)

Administracion en causas sociales (RSE, cuidado del medio ambiente, género)
Papel de los egresados de Administracibn como agentes de cambio

Futuro de la Teoria General Administrativa

Vinculacion entre problemas de género y la teoria administrativa ¢Debe
reformularse la teoria actual o generar una nueva con perspectiva de género?
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D) Tabla con resultados cuantitativos

Resultados del cuestionario aplicado a estudiantes de la Facultad de Contaduria
y Administracion en el marco de la investigacion “Titulo”, Octubre 2018

H Hombre

M Mujer

C Cierto

F Falso

1 Totalmente en desacuerdo

3 No sé
4 Parcialmente de acuerdo
5 Totalmente de acuerdo

2 Parcialmente en desacuerdo

La primer columna sefialada con el simbolo de nimero (#) representa el folio
(resaltado en negritas) de cada cuestionario, el cual esta vinculado al semestre
de los estudiantes; el resto de las columnas estan clasificadas por la dimension
de trabajo descrita en el disefio del cuestionario con su respectivo nimero de
reactivo (resaltado en negritas) a continuacion se menciona la simbologia
utilizada para el analisis de los datos:

Reactivos
. Administracién, disciplina Las mujeres en las El futuro de la
# Identificador P A
androcéntrica organizaciones TGA

1 2 | 3 4 5 6 7 8 | 91011 |12 |13 |14 |15| 16 |17 | 18
1 18 | H|[1° | Si|Si|[No|No|No| 4 |1 |4 | C|F|C| 4| 4 1] 2
2 18| M| 1°| Si{No[No|No|No |2 |1 |5 |C|C|C|5|4]| 2] 4
3 21 | H|1°| Si|Si|No|No|No|5| 4|5 |C|C|C|5|5]| 2] 4
4 18| M| 1°| Si{No[No|No|No |2 |1 |5 |C|C|C|5|5]|2]|65
5 18 | M| 1°| Si {[No[No|No|No| 4 |3 | 4| C|C|C|4|5]|2]|4
6 25 | H|1°| Si|Si|No|No|No| 5|4 |5 |C|C|C|5|5]|4]|65
7 18 | H | 1° [ No|No|No|No|No| 3 | 4| 4 | C|C|C|4]|5]| 3|5
8 19 | M|1°|Si|Si|[No|No|No| 4| 2| 4| C|C|C|4|5]|2]3
9 19 | M|1°|Si|Si|[No|No|Si|4|5| 4| F|C|F|5|5|5]|65
10 | 18 | M [ 1°|No|No[No|No | Si|4 | 2| 4| C|C|C|5|5|5] 4
11 | 18 | M [ 1° | Si |Si|[No|No|Si |2 |4 |4 | C|C|C| 4|2 | 3|4
12 | 18 | M [ 1°|No|No[No|No|Si|4 | 4|4 | C|C|C|5|5]|4]|65
13 | 18 | M [1° |No|No[No|No|Si|3 |1 |5 |C|C|C|5]|4| 3|65
14 | 19 | M [ 1°|No|No[No|No|Si|2 |2 |4 |C|C|C|5|5]| 4] 4
15 | 20| M [1°|No|No|No|No|Si|5 |4 |5 |C|C|C|5|5 | 4] 4
16 | 18 | M | 1° | Si | Si|[No|No|Si|5| 4|4 |]C|C|C|5]|5 1] 4
17 | 19 | H [1° |No|No|No|No|Si|5 |3 |4 |C|C|C |5 |4 | 4|5
18 | 19 | H | 1°|No|No|No|No|Si|3 |1 |4 |C|C|C|4]|5]| 3] 3
19 |20 | H|1° | No|No|No|No|Si|3|4|3|C|C|C|4]|4]| 3] 3
20 | 20 | H|1° | Si|Si|No|No|Si|5|2 |4 |C|C|C|5]|]4| 3|65
21 |20 | H|1°| Si|Si|[No|[No|No| 3| 4|3 |C|C|C|4|3]|3]3
22 |19 | H|1° | Si|Si|No|No|Si|4 |1 |3 |F|F|C| 4] 4| 4] 3
23 |18 | H|1° | No[No[No|No|Si |3 |2 |4 |C|C|C |4 | 4| 2|4
24 | 18 | H |1° | Si|Si|No|No|Si|3 |2 | 3| F|F|C| 4] 4| 3] 3
25 |19 |H|1°|Si|Si|[No|[No|Si |3 |4 |4 |C|C|C|3|4]|2]|4
26 | 22 | H |3 |Si|Si|No|No|No| 4|2 |4 |C|C|F|5]|]5]| 3] 3
27 | 19 | M | 3° [ No|No|No|No[No| 4| 2 | 4| C|C|C | 4| 4| 3| 4
28 |19 | M | 3° |INo|No|No|No|Si|3 |2 |4 |C|C|C|5|5]|4]|65
29 |19 | H | 3° | Si|Si |[No|No| Si| 4|5 1| F|C|C| 4|5 | 4| 4
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30 | 19 | M | 3° |No|No|No|No|No |3 | 4| 4| F|C|C|5|5]|4]|65
31 |19 | H | 3° | Si|Si|No|No|Si|4 |2 |4 |C|C|C|4|5]|2]|5
32 |19 | M| 3| Si|[No|No|No|Si|3|4|5|]C|C|C|4|5]|3]|4
33 |20 | H |3 |No|No|NOo|No|No| 3|4 |4 |C|C|C|5]|]4]|4]|5
34 |19 | M | 3° | Si|[No|No|No|Si|4|2 |4 |C|C|C|5]|4]|2]|65
35 |19 | H |[3°|No|No|No|No[No| 3| 4|3 | F|C|C|5|4]| 2|4
36 |19 | H |3 |No|No|No|No|No| 4| 4|2 |C|C|C|5]|5]|4]|65
37 |19 | H | 3° | Si|Si|No|No|Si |2 | 5|4 |F|C|C| 4|52 1
38 |19 | H |3 |Si|Si|No|No|Si|2]|5 1 F|C|C | 4] 4| 2 1
39 |19 | H |3 |Si|Si|No|No|Si|2 |5 |4 |C|F|F|4]|5]|2 1
40 |19 | H | 3° | Si|No|No[No|No| 4| 3|4 |C|F|F | 4|5 ]|2]|4
41 |19 | M | 3° [No|No|No|[No|Si| 4| 4|3 |F|C|C|5|5]|2]|4
42 |19 | M | 3° |[No|No|No|[No|Si|4| 4|2 |C|F|F|5]|5]|2]|5
43 | 20| H |3 [No|No|NofNo|Si|1|2|2|C|C|C|2]|5]|2]|2
44 | 22 | H|3°|No|No|No[No|Si|2| 4|4 |F|C|C|4]| 4| 4|4
45 | 19 | M |3 |[No|No|No[No|No| 2 |2 |2 |C|C|C|5|5]|2]| 4
46 | 19 | M | 3° |No|[No|[No|[No|[No| 2 | 4 4 F|C|C| 4 5 3 4
47 | 19 |M | 3° | Si | Si|No|No|No| 5| 5|4 |C|C|C|4]|5]| 4] 4
48 | 19 | M | 3° I|No[No|[No|[No|[No| 4 | 4 4 | C|C|C 5 4 4 5
49 | 20| M | 3° [No|No|No[No|Si | 4|2 |2 |C|C|C| 4|3 ]| 4|4
50 |19 | M | 3°|Si|Si|No|No|Si |2| 4|4 |C|C|C|5|4]| 3|4
51 | 21 | M |5° |No|No|No|No|No| 2 |1 |5 |C|F|C| 4| 4| 4] 4
52 | 20 | M | 5° INo|No|No|No|No| 2| 4| 4| C|C|F| 4] 4| 3] 3
53 | 25 | H |5° | Si|Si|No|No|Si|3|1|3|C|C|C|5]|4]| 3] 3
54 | 21 | H|5°|Si|Si|No|No|No| 4| 4|2 |C|C|C|5|5]|4]|65
55 | 20 | M | 5° |No|No|No|No|No| 4| 2| 4| C|C|C|5|5]|3]|65
56 | 23 | H|5°|Si|Si|No|No|No| 4|2 |5 |F|C|C|5|5|4]65
57 | 19 | H | 5° |No|No|No|No|No| 3| 4| 4| C|C|C|5|5]|3]|65
58 | 20 | H |5° | Si|Si|No|No|[No| 2|1 |4 |C|C|C| 4| 4| 4|65
59 | 21 | M |5°|Si|Si|No|No|No| 4|1 |4 |C|C|C|5|5]|4]|65
60 | 22 | M | 5° | No|No|No|No|Si|3|2|4|C|C|C|5|5]|5]65
61 | 22 | H|5°|No|No|No|No|No| 2| 4|4 |C|C|C|5|5]|4]|65
62 | 25 | H|5°|Si|Si|No|No|[No| 2|1 |4 |C|C|C|5]|4|4]|65
63 | 23 | H|5°|No|No|No|No|No|f1|1|5|C|C|C|3|]3]|3]|5
64 | 23 | H | 5° | No|No | No | No|No|?2 4 |4 | C|C|C|5|5]|]2]|5
65 | 21 | M |5° | No|No|No|No|No|f 3|1 |4 |C|C|C| 4|5 1|5
66 | 20 | M | 5° | Si|No|Si|No|Si|5| 4|4 |F|C|F|5]|]4|2]65
67 | 20 | M | 5° |No|No|No|No|No| 3 | 4| 4| C|C|C| 4| 4| 3] 3
68 | 21 | H|5°|No|No|No|No|No| 5|5 |3 |F|F|F| 4] 4| 3] 4
69 | 21 | H |5°|Si |Si|No|No|No| 3| 4| 4| F |F F|5|5 | 3| 4
70 | 20 | H | 5° | Si {[No|[No|No|No| 4 | 5 | 2 F|C|C|5]|5 ]| 3|4
71 | 22 | M |5°| Si|Si|No|No|No| 4| 5|4 |C|C|C|5|5]|2]|65
72 |21 | H|5°|No|No|No|No|No |3 |2 |4 |C|C|C| 4] 4| 3] 3
73 | 20 | M | 5° | No|No|No|No|Si|3 |4 |4 |C|C|C|5|5]| 3] 3
74 |21 | M |5°|Si|{[No|No|No|[No| 5|5 |5 |C|C|C|5]|4|4]|65
75 |21 | M |5° | Si|No|No|No|No| 3|2 | 4| C|C|C| 4|3 | 4] 4
76 | 23 | M |7 |No|No|No|No|No| 2|2 | 4| C|C|C|5|5]|4]|65
77 |21 | H|7°| Si|No|No|No|No| 2|1 |4 |C|C|C|4|5|5]3
78 | 22 | H|7°|Si|Si|No|No|No|3 |1 |5 |F|C|C|5|5]|4]|65
79 | 24 | H | 7°|Si|Si|No|No|No| 4| 5|4 |C|C|C|5]|4|2]|2
80 | 21 | H|7°|Si|Si|No|No|Si|2 ]| 4] 2 FIF|F|5]|65 1|5
81 |22 | H|7°|Si|Si|No|No|No| 3| 4|3 |C|C|C|5]| 4 11|15
82 |21 | M |7°|Si|Si|Si|No|No| 4|2 | 4| C|C|C|5|5]|2]|65
83 |23 | M |7°|Si|Si|No|No|No |2 | 4| 4| F|C|C| 4|5 ]| 2] 4
84 |21 | H|7°|No|No|No|No|Si|5|1|5|C|F|C| 2| 4| 4] 4
85 | 22 | H|7°|No|No|No|No|Si|2 |2 |4 |C|C|F| 4] 4| 4] 4
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86 |22 |H|7°|Si|No|No|No|Si|4|5|4|C|C|C|4|4]|4)4
87 |21 |H |7 |No|[No[No|No|No| 4 |2 |4 ]| C|C|C |4 |22 ] 4
88 |22 |H |7 |No|No|No|NOo|No| 3|2 |4 | C|C|C|4|4|1] 2
89 |21 | M |7°|Si|Si|[No|No|[No|2 | 5|4 ]|]C|C|C|5|5]|5]|65
90 |21 | M |7°|Si|No|No|No|Si|4]|2 | 4|C|C|F|4|5]|4]|5
91 |21 [ M |7°|Si|Si|[No|No|Si|4|5|2|C|F|C|4|5]|2]4
92 |22 | M |7°|Si|Si|[No|fNo|Si|2 |1 |5]|]C|C|C|5|5]|1]|5
93 |21 |H|7°|Si|Si|[No|No|Si|4]|]4|4]|]C|C|C|5|5]|5]|65
94 |21 |[M |7 |INo|No|NofNo|No| 4|2 |4 | C|C|C|5|4]|2] 4
95 |21 |H |7 |No|NofNo|No|No| 4 |1 |4 ]| C|C|C|5]|2]|4]4
9% |21 | M |7°|Si|No|No|No|No| 2 |2 |4 ]|]C|C|C|4|5]|3]4
97 |21 | M |7°|Si|No|No|No|No| 4|4 |5 ]|]C|C|C|5|5]|]2]|5
98 |20 | M | 7° INo|No|No|fNo|No| 2|2 | 4| C|C|C|5|5]|5]|5
9 |22 | M| 7°|Si|No|No|No|No|4 | 5|5 ]|]C|C|C|4]|5]|3]|65
100 22 |M | 7° | Si|Si|No|No|No| 2| 5|4 |]C|]C|C|5]|5]|]4]5
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E) Licenciatura en Administracion Plan de estudios 2012 (actualizado 2016) FCA-

UNAM

_semestre |

Clave

1151
1141
1142
1143
1144
1156

Clave

1343
1351
1344
1345
1533
1346
1355

Clave

1426
1427

1154
1526
1827

Asignatura

Conceptos Juridicos Fundamentales
Entorno de las organizaciones

Estadistica Descriptiva

Fundamentos de Administracion
Tecnologias de Informacion y Comunicacion
Teoria del Conocimiento

3

Comportamiento en las Organizaciones
Costos

Derecho Corporativo Empresarial
Desarrolio Sustentable y las Croanizaciones
Direccion

Fundamentos de Mercadotecnia
Microeconomia

Asignatura

Asignatura

Administracion de Cadenas de Suministro
Desarrolio y Calidad de Vida para los Recursos
Humangos

Matematicas Financieras

Plan de Mercadotecnia

Técnicas, Enfoques y Temas Administrativos
Cantemporansos

Cptativa

Clave

1721
1722

1723
1724

Asignatura

Administracion Publica

Administracion Tactica de Operaciones de Bienes y
Senvicios

Creacion de Crganizaciones

Instrumentos Financieros

Optativa

Cptativa

E

Clave

1352
1242
1243
1254
1244
1285

Asignatura

Derecha Laboral

Estadistica Inferencial

Informacicn Financiera
Macroeconomia

DOrganizacion y Procedimientos
Principios v Técnicas de Investigacion

|

Clave

1550
1422
1423
1454
1424

1425

Clave

1623
1622
1624

1625
1626

Clave

1825
1824

Asignatura

Etica en las Organizaciones

Planeacion e Integracion de los Recursos Humanos
Planeacion y Control

Presupuesios

Razonamiento Logico Matematico para la Toma de
Decisiones

Sistemas de Informacion de Mercadotecnia
Optativa

Asignatura

Administracion de la Remuneracion

Administracian de Oroanizaciones del Sector Social
Administracion Estratégica de Operaciones de Bienes y
Servicios

Finanzas Corporativas

Técnicas de Negociacion Empresarial

Optativa

Asignatura

Administracién de Proyectos de Inversion
Administracion Estratégica

Optativa

Optativa

Optativa

Dptativa
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[Optativas Profesionalizantes - [ Por Areas de Conocimiento ]
&-{_J Administracion
@ Contabilidad

@] Costos

Elﬂ Derecho

@] Economia

@ (] Investigacion y Etica
m{ Finanzas

@ Fiscal

®-{] Matematicas

®-{3 Mercadotecnia

#®-{J Operaciones

®{) Recursos Humanos

L) Optativas Complementarias

1. Acoso Moral Laboral/Mabbing
2 Autoconocimiento, Autoformacian y Humanismo
3. Coaching
4, Comportamieto Ejecutivo
5. Comunicacion v Expresion Escrita en las Organizaciénes
6. Desarrollo de Habilidades Didactico Pedagégicas
7. Desarrollo del Potencial Creativo
8 Diferentes Tipos de Texto que se Emplean en &l Trabajo Académico
9. Educacion y Administracion
10. Etica, Literatura y Organizaciones
11. Historia de las Empresas y los Grupos Empresaniales en México
12. Hombre y Sociedad
13 Los Derechos de |as Personas en las Organizaciones
LN Pemspectiva de Genero en las Organizaciones
15. Programacion Neurolingdistica
16. Prospeccion y Megatendencias
17. Protocolo, Imagen y Desarrolio Profesional
18. Teoria de la Argumentacion paras las Discipinas Administrativas
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