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Resumen

La relacion entre género y educacion es un objeto de estudio de amplia tradicion
tanto para la pedagogia como para psicologia del aprendizaje. Hoy en dia la concep-
cion posmoderna de género que trasciende definitivamente las diferencias entre los
sexos y reivindicaciones feministas para estar mas cercana a la construccion de las
subjetividades por parte de los individuos. Esta concepcion definitivamente contrasta
con los estereotipos asignados a los roles sexuales dentro de la sociedad. Uno de los
estereotipos mas arraigados esta en la capacidad de las mujeres para dirigir o geren-
ciar empresas y organizaciones. La educacion de en facultades de administracion y
escuelas de negocios ha contribuido, y contribuye, de manera importante a conservar
y replicar los estereotipos con efectos nefastos y discriminatorios sobre mujeres de
manera primordial y sobre la concepcion de género de los individuos. Esta investiga-
cion aborda los origenes de la relacion entre género y estereotipos de género en las
ciencias empresariales y una propuesta metodologica para la determinacion de un co-
eficiente de género que permita explorar y medir el tipo de género de una poblacion
con el fin de evitar la denominada “ceguera de género” en la educacion, y en especial
de la educacion de posgrados en administracion de empresas. La construccion de un
coeficiente de género presenta nuevos campos para la investigacion de su aplicacion
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y aplicabilidad en investigaciones de todo tipo. ;Qué relacion existe entre creatividad
y género? ;Puede el coeficiente de género ser un indicador exploratorio en investiga-
ciones de este tipo? Una investigacion aplicada a estas preguntas se constituyd en una
prueba piloto del uso del coeficiente como variable para investigaciones mas amplias
y es otro aporte adicional de este trabajo.

Palabras clave: coeficiente de género, educacion, ciencias empresariales.

Abstract
Methodological proposal for the determination of a coefficient of gender
Applications and implications for education in business sciences

The relationship between gender and education is a matter of study of broad
tradition as much for pedagogy as for psychology of learning. Nowadays the
postmodern conception of gender transcends differences between the sexes and
feminist vindications to be closer to the construction of subjectivities by the
individuals. This conception definitively contrasts with the stercotypes assigned
to sexual roles within society. One of the more deep—seated stereotypes is in the
capacity of women to lead or manage companies and organizations. Education in
administration and business schools has contributed, and contributes, importantly
to preserve and replicate the stereotypes with ill-fated and discriminatory effects
on women primordially and on the individuals’ conception of gender. This research
addresses the origins of the relationship between gender and gender stereotypes in
business sciences and a methodological proposal for the determination of a gender
coefficient to allow exploring and measuring the kind of gender of a population
with the aim of avoiding the called “gender blindness” in education, and especially
in postgraduate programs education in business administration. The construction
of a gender coefficient presents new fields for the research of its application and
applicability in research of every kind. What relationship exists between creativity
and gender? Can the gender coefficient be an exploratory indicator in research of
this kind? Research applied to these questions constituted a model test of the use of
the coefficient as a variable for broader research.

Keywords: gender coefficient, education, business administration.

Resumo
Proposta metodoldégica para a determinaciio de um coeficiente de género
As aplicacdes e implicacdes para a educacio em ciéncia empresarial
A relagdo entre género e educagdo € um objeto de estudo da tradicdo variedade
tanto para a pedagogia ¢ a psicologia da aprendizagem. Hoje, a concepg¢do pos—
moderna do género, que transcende uma vez por todas as diferengas entre os sexos
e feminista exige a aproximagdo a constru¢do da subjetividade dos individuos.
Este conceito definitivamente contrasta com os estereotipos atribuidos aos papéis
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sexuais dentro da sociedade. Um dos esteredtipos mais arraigados € a capacidade das
mulheres de conduzir ou gerir empresas e organizagdes. O ensino de competéncias de
administracdo e as escolas de negocios contribuiu, e contribui de forma importante
para conservar e reproduzir os esteredtipos com efeitos discriminatorios e prejudiciais
para as mulheres de uma forma fundamental ¢ sobre o conceito de género dos
individuos. Esta pesquisa aborda as origens da relagdo entre sexo e estereotipos de
género no negocio das ciéncias e a metodologia proposta para a determinagdo de um
coeficiente de género que permite que os participantes a explorar e avaliar o tipo de
género de uma populacdo, a fim de evitar o chamado “cegueira de sexo” na educagdo,
e em particular a educag¢do dos programas de poés—graduacdo em administracao de
empresas. A construgdo de um coeficiente de género apresenta novos campos para
a investigacdo de sua execucdo ¢ aplicabilidade em investigagdes de todos os tipos.
Qual ¢ a relagdo entre a criatividade e o género? Qual é o coeficiente pode ser um
indicador do género na investigacdo exploratoria deste tipo? Uma pesquisa aplicada
a estas perguntas foi formada em um experimento piloto de utilizacdo do coeficiente
como uma variavel de investigagdo mais ampla e ¢ outra contribuicdo adicional
deste trabalho.

Palavras—chave: coeficiente de género, educagio, ciéncia empresarial.

1. Marco conceptual
1.1. Género, estereotipos y las organizaciones

Para desarrollar un enfoque de género ante todo se debe clarificar el sentido
en que se utiliza el término mismo. Cada individuo va fundando, revaluando y
cimentando, y si se quiere definiendo y redefiniendo, su género en el proceso de
la construccion de su propia subjetividad? masculina y femenina (Leonard, 2010).
El género entonces, se asume como una disposicion interna que el sujeto ha cons-
truido de una forma personal y social, a partir de su interaccion con el entorno
inmediato y el entorno ampliado. La Figura No. 1 ilustra la utilizacion del género
como categoria de analisis y sus rasgos caracteristicos. Es decir que un individuo
define en parte su género de acuerdo a su acercamiento o distanciamiento de los
estereotipos asignados por una sociedad a los roles sexuales. Es asi como pode-
mos encontrar individuos, con respecto a lo que una sociedad considera su rol,
ubicados en un continuo que va desde tradicionales a innovadores (libres de este-
reotipos) pasando por una multitud de manifestaciones transicionales entre estos
dos extremos (Carranza, 2002).

2 El concepto de subjetividad se entiende a partir del conjunto de percepciones, imagenes, sensaciones,
actitudes, aspiraciones, memorias y sentimientos que impulsan y orientan el actuar de los individuos en la
interaccion permanente con la realidad (Ramirez et al. 2001). Las instituciones sociales como la empresa
fabrica subjetividades, en cada momento historico esta produccion incesante resulta ser el resultado com-
plejo entre la interaccion entre la mega—maquinaria social y la psique singular (Jiménez, 2009).
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Figura 1. El concepto de género y sus rasgos caracteristicos. Basado en
los postulados de Burin, M. y Meler, I (1998). Género y Familia. Poder amor y
sexualidad en la construccion de la subjetividad. Buenos Aires: Paidos

Rasgo Descripcion

Es siempre relacional, nunca aparece de forma aislada sino
marcando su conexion. Lo que interesa es el analisis de como se
1. Esrelacional establecen estas relaciones de poder dentro del &mbito familiar y
las huellas que dejan en la construccion de la subjetividad femenina
y masculina.

El concepto de género se fue produciendo a lo largo del tiempo de
distintas maneras. Esta construccion ha implicado relaciones de
subordinacion en las significaciones del género, con un peso muy
importante otorgado a instituciones tales como religion, criterios
médicos y cientificos, y aparatos juridicos.

1. Esun constructo
histérico—social

La nocion de género suele ofrecer dificultades cuando se lo
considera un concepto totalizador, que vuelve invisible la variedad
de determinaciones con que nos construimos como sujetos: raza,
religion, clase social, etcétera. Todos estos son factores que se
entrecruzan durante la constitucion de nuestra subjetividad, por lo
tanto, el género jamas aparece en forma pura sino entrecruzada con
estos otros aspectos determinantes de la subjetividad humana.

1. Noesuna
categoria pura

El género no es un algo sustancial e inmutable. No es como el
sexo anatdmico exterior, que se es, y se nace de una determinada
manera. El género se construye con un sentido constructivista y
responderia al interrogante de ;quién voy siendo?

1. No es inmutable

El problema surge por las variadas connotaciones dadas al género en el imaginario
de las personas. Estas connotaciones van desde lo biologico (género y especie) hasta
lo gramatical. Esta division binaria excluyente® de la poblacion mediante la simple
pregunta ;sexo?; a la cual los participantes responden: masculino o femenino se ha
constituido en lo que se presenta como diferencias de género. Pero de hecho, género
no es igual a sexo, y los estudios de género no se circunscriben a la plantear las dife-
rencias entre varones y mujeres; es asi como sexo queda determinado por la diferencia
sexual inscrita en el cuerpo mientras que el género se relaciona con los significados
que cada sociedad le atribuye (Burin, 2009).

Sin embargo, el entorno social a lo largo del tiempo ha determinado los denomi-
nados estereotipos para el género. Estos estereotipos generalmente estan basados en

3 De acuerdo con Jiménez (2009), en Occidente prevalecen estas 10gicas binarias centradas en el varon. Es
asi que el analisis de lo femenino y lo masculino como subjetividades ha estado ha estado caracterizado
por modalidades excluyentes; que se construyeron en relacion a la division sexual del trabajo fundada en
la separacion de la vida social en dos esferas: la piblica, del dominio masculino centrada en la produccion
y provision del hogar y, la privada, centrada en la reproduccion y el cuidado de los hijos asignada a las
mujeres.
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los atributos que son percibidos como tipicos de cada sexo. Estos atributos son usados
para simplificar la informacion que procesamos, por ejemplo: solo existen dos sexos a
los que se atribuyen, en la mayoria de las sociedades, dos géneros con caracteristicas
opuestas que definen lo que es ser mujer (o sea, lo que es no ser hombre), y lo que es
ser hombre (lo que es no ser mujer) (Carranza, 2002; Schroers, 2009). El problema
con los estereotipos es que una vez que esos esquemas son establecidos, son muy
resistentes al cambio aun en presencia de una evidencia que los invalide. En el caso
de la gerencia y la direccion empresarial, el sexo de un individuo provee fuertes bases
para categorizar a las personas. Los estereotipos sobre varones y mujeres en estos &m-
bitos se activan facil y automaticamente (Eagly et al., 2002). La prevalencia de estos
estereotipos, ya sean descriptivos o prescriptivos, puede tener severas consecuencias
en el ambito laboral, especialmente para las mujeres.

El primer estudio sobre los estereotipos de género y el nivel gerencial en las em-
presas fue realizado entre los afios de 1973 y 1975 por Virginia Ellen Schein. Median-
te una lista de 92 adjetivos y términos descriptivos (lista conocida como 92—Schein
Descriptive Index), se le pidi6 a individuos involucrados en organizaciones produc-
tivas asignar esos adjetivos y términos descriptivos a tres categorias: a) mujeres en
general, b) varones en general y c) gerentes exitosos de nivel medio. La forma de
asignar los items a las categorias se hizo a través de una escala de 5 puntos donde fue
la siguiente: (1) “no lo caracteriza”; (2) “lo caracteriza fuertemente” y (3) para el valor
neutral “ni caracteristico ni no caracteristico”. Los estudios de Schein confirmaron
que los encuestados percibian a los gerentes y ejecutivos exitosos de nivel medio, con
adjetivos y términos significativamente mas relacionados con la categoria “varones
en general” (Schein, 1973; 1975). En estudios similares mas recientes, realizados con
lideres organizacionales, Maike Schroers (2009) concluye que los atributos que son
tipicamente asociados con los varones, se relacionan con las caracteristicas que hacen
a un buen gerente. Es asi como el estereotipo “Piensa como directivo—Piensa como
varon” prevalece en el mundo empresarial y es altamente causante de la baja repre-
sentacion de las mujeres en los niveles gerenciales.

En los lugares de trabajo los estereotipos tienden a prevalecer en el comportamien-
to de manera discriminatoria. Los estudios han demostrado que las mujeres que son
contratadas reciben salarios inferiores a sus contrapartes masculinas en los mismos
cargos (Eagly et al., 2002; Eagly y Carli, 2007). Incluso un estudio de principios de
este siglo hecho por las Naciones Unidas muestra como en Noruega las mujeres ga-
naban un 65% del salario percibido por los hombres que se desempefiaban en cargos
similares; en Bélgica un 43% y en Luxemburgo un 35% (PNUD, 2000).

Existen muchos ejemplos en las organizaciones de la aplicacion discriminatoria de
los estereotipos de género. Si son contratadas mujeres en puestos de trabajo habitual-
mente considerados como masculinos, las evaluaciones de desempeiio laboral tienden
a favorecer a los varones (Eagly y Karau, 2002; Heilman, 2001; Burgess y Borgida,
1999; Eagly & Carli, 2007). Ciertas apreciaciones en dichas evaluaciones que podrian
ser consideradas como favorables para la organizacion, pasan desapercibidas en el
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desempeiio de las mujeres y se registran positivamente en los varones. Por ejemplo,
una mujer amable con los clientes no es considerada como especial, porque, de hecho,
esa actitud se espera de una mujer; mientras que los varones amables son percibidos
inmediatamente y evaluados positivamente por ello (Eagly y Carli, 2007). A nivel de
cargos directivos los estereotipos vuelven a activarse debido a una “falta de cualida-
des” atribuida a las mujeres, en relacion con lo que se considera que debe caracterizar
a un gerente. En sintesis, este deber ser un lider, un estratega y un organizador. De
hecho el estereotipo aqui opera de manera inversa: un varon que es buen gerente no
ocupa grandes titulares, mientras que las mujeres que acceden a cargos de prestigio
y poder tienden a ocupar mas rapido el centro de atencion. (Weichselbaumer, 2004;
Eagly & Carli, 2007). Muchos otros ejemplos se extienden a sistemas de promocion
laboral, liderazgo de equipos de trabajo, comentarios de pasillo, expresiones en docu-
mentos oficiales de trabajo, etc.

Ahora bien, los estereotipos también pueden aplicar de manera discriminatoria
sobre varones cuya posicion en el género sea transicional o innovadora (Jiménez,
2009). De un gerente varén se espera que pueda dedicarse de manera intensiva a la
empresa y que sus horarios de trabajo puedan y deban extenderse mas alla de las horas
laborales asignadas. Si este individuo ejerce una paternidad participativa y activa seria
considerada como una debilidad en su perfil laboral*. Es por eso que hoy en dia las or-
ganizaciones prefieren empleados y directivos solteros y sin expectativas familiares.

Dentro de los términos surgidos en de los numerosos estudios al respecto de la
aplicacion de estereotipos en las organizaciones, y que pocas escuelas de negocios y
facultades de administracion asumen seriamente, esta el concepto de “techo de cristal”
ha sido descrito recientemente en la sociologia y la economia y hace referencia al
trabajo femenino, particularmente en los paises anglosajones, que hacia mediados de
los 80 se preguntaron por qué las mujeres estaban subrepresentadas en los puestos mas
altos de todas las jerarquias ocupacionales (Burin, 2004). Estos denominados techos de
cristal se han convertido en un tema de preocupacion de la Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) por los alcances han demostrado los estudios al respecto. La OIT
(2004) llama la atencion al mundo laboral sobre la predominancia de varones entre
los gerentes, ejecutivos y niveles mas altos de trabajadores profesionales, mientras que
las mujeres todavia se concentran en las categorias inferiores de los puestos directivos
(International Institute for Democracy and Electoral Assistance, 2003). Un sistema de
reglas visibles e invisibles se han construido alrededor de la norma “masculina” que rige
a las empresas hoy y a la cual a las mujeres les es a veces dificil acomodarse. Colegas
masculinos y femeninos, los clientes y accionistas, automaticamente no perciben a
las mujeres en plano de igualdad laboral y de liderazgo con los hombres. Es mas, la
situacion no parece mejorar, aun cuando sea mayor el nimero de mujeres egresadas de

4 Maria Lucero Jiménez (2009) en su estudio sobre las subjetividades masculinas y las transformaciones en
el ambito laborar pone de manifiesto que el ideal de masculinidad impuesto en Occidente ha sido definido
como una amenaza vital, pues considera que los esfuerzos exigidos a los varones para alcanzarlo les pro-
vocan angustia, dificultades afectivas, miedo al fracaso y comportamientos compensatorios potencialmente
peligrosos y destructores.
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las escuelas de negocios. Segun el informe “Mujeres FTSE 2009, desarrollado por la
escuela inglesa Cranfield School of Management a partir de las 100 mayores empresas
britanicas cotizadas en bolsa, en el afio 2009 el nimero de consejos de administracion
con presencia femenina se ha reducido de 39 a 37, mientras que el nimero de firmas
con mujeres en puestos de direccion ejecutiva bajo de 16 a 15 (Garcia, M., 2010). La
menor presencia femenina refuerza el estereotipo de una alta gerencia donde ellas no se
“ajustan” al perfil requerido. Este estereotipo fue primeramente estudiado y descrito por
Heilman en 1983, como “Lack of fit’. (Heilman, 1997).

1.2. Ceguera de género en la ensefianza de la administracion de empresas

Una de las preguntas que surge a partir de la reflexion sobre el concepto de género
y los estereotipos sobre varones y mujeres, con sus correspondientes implicaciones
en las empresas y organizaciones en general, es el papel que han jugado y juegan las
escuelas de negocios y las facultades de administracion en la formacion de los actua-
les y de los futuros gerentes y directivos de empresas y organizaciones a través de
la ensefianza en los niveles de pre y postgrado. Parece entonces que sobre este tema
predomina una “ceguera” intencional —o supresién de género—, o una ceguera por
ignorancia —ceguera de género propiamente dicha— que puede estar afectando grave-
mente el discurso que la gerencia y la direccion es una posibilidad abierta para todos
y que lo tnico que influye en acceder a esas posiciones, es una buena formacion y el
desarrollo de las competencias adecuadas.

En los ultimos afios, ha sido ampliamente sugerido que la teoria usual sobre la
administracion de empresas es predominantemente androcéntrica’. Esto se debe a que
este cuerpo teorico no reconoce la relacion entre la gerencia, la direccion de empresas
y organizaciones, y los estereotipos de género (Mavin et al., 2004). En primer lugar,
los planes de estudio de esta disciplina carecen de espacio suficiente para cualquier
analisis de las personas reales que ocupan la funcién de administracion, tratando la
gestion como un conjunto abstracto de funciones, principios o procesos. En segundo
lugar porque no reconoce el género como una variable significativa, incluso ante la
evidencia empirica abrumadora (Linstead 2010; Schroers, 2009). Asi las cosas “La
Gestion o Gerencia” en este tipo de teoria se presenta como neutral al género, ya
sea como una mera coleccion de funciones (teoria de la gestion clasica) o como una
relacién mas o menos apropiada entre el o la lider con la fuerza laboral, como sucede
en las teorias de las relaciones humanas o “estilo” de gestion (Wilson 1996). Asi las
cosas, esta “ceguera de género”™ es puesta en evidencia de manera significativa en

3 El término androcentrismo (vision del mundo y de las relaciones sociales centrada en el punto de vista
masculino) fue planteado como concepto a principios del siglo XX por Charlotte Perkins Gilman, quien
escribio en su libro de 1911 “The Man—Made World or Our Androcentric Culture” que todos los esquemas
humanos de las cosas se fundamentan en que el varén como modelo de “lo humano” y la mujer ocupa un
papel secundario y subordinado en posicion respecto del varon en lo que denominé “Una cultura androcén-
trica” (Gilman 1914/2008). Sin usar el término mismo, Simone de Beauvoir abordo y desarroll6 brillan-
temente el concepto de androcentrismo, y lo integro de manera mas compleja en la teoria de la inequidad
sexual en su libro “El segundo sexo” de 1952. (Beauvoir, 1949/1979; Bem 1993).

¢ Ceguera de género: significa ignorar los papeles, las responsabilidades y las capacidades socialmente de los
individuos de acuerdo a su género. Por ejemplo, Las politicas “ciegas al género” se basan en informacion///
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los estudios mas recientes del comportamiento organizacional. No se puede decir lo
mismo de los estudios teodricos clasicos de la administracion y las relaciones humanas:
Taylor, Weber, Mayo y Maslow. No es que en estos estudios haya una inconsciencia
total sobre el género, pero si se evidencia la intencion de suprimirlo abiertamente
como variable. La investigacion contemporanea ha hecho demostrado que la ceguera
de género no es una opcion, y que la teoria de la organizacion tendria que abordar la
cuestion del género como un elemento transversal o bien suprimirla y reconocer las
motivaciones y las consecuencias de tal supresion (Linstead, 2010).

La ceguera de género se refiere a la imposibilidad de identificar o reconocer las
diferencias sobre la base del género, alli donde este sea significativo (Nobelius, 2004).
Esta denominada ceguera de género se produce en todos los niveles de la educacion y
es a menudo perpetuada por la convencion de la utilizacion de un lenguaje de género
neutral. Lingiiisticamente el “gerente” o “administrador” son neutrales, mientras que
la persona fisica que estudia administracion de empresas posee una identificacion
de género propia. Este uso de un lenguaje y conceptos aparentemente neutrales, de
hecho, puede ocultar la importancia del género de una persona en su proceso y de-
sarrollo educativo. Desde el punto de vista medioambiental y estructural, impide la
consecucion del equilibrio y la equidad en el disefio de instrumentos de aprendizaje,
mas aun cuando este implica elementos de tipo experiencial.

El origen de esta llamada neutralidad esta en las raices mismas del taylorismo
que es la base de la profesionalizacion de la gestion durante el siglo XX. Taylor
propone la unificacion de concepto de trabajador, no considerado como un individuo
diferenciado, sino como un recurso productivo predecible y por lo tanto gestionable
como consecuencia de la normalizacion y la individualizacion de las tareas especificas
del trabajo. Sin embargo, la administracion cientifica no pasa por alto el hecho de
que las personas tienen habilidades diferentes. Taylor’ se esforzd en sefialar que
no todo el mundo era capaz de trabajar en la “mejor manera o de manera igual”,
y que los individuos necesitan ser seleccionados cuidadosamente de acuerdo a sus
habilidades para el trabajo duro, y de acuerdo con especificaciones de las tareas o
instrucciones requeridas para realizar dicho trabajo (Macias, 2007; Wilson, 1996).
Asimismo, Taylor reconoce la presencia activa de la mujer en el trabajo, sugiriendo al
Congressional Committee, en 1912, que a las mujeres era necesario ¢ incuestionable
darles dos dias libres adicionales para acomodarse a los ciclos menstruales (Nyland,
1997), consideracion que no fue adoptada y que de haberlo sido hubiese sido altamente
discriminatoria, ya que los empleadores evitarian asumir los costos de improductividad

///derivada de las actividades de los hombres y asumen que todos los afectados por ellas tienen las mismas
necesidades e intereses que los hombres. The International Development Research Centre (IDRC). “Cegue-
ra de Género”. Glosario. http://www.idrc.ca/es/ev—42971-201-1-DO_TOPIC.html

7 Frederick Winslow Taylor (1856-1912) ingeniero de Filadelfia ha sido considerado por muchos “el padre
de la administracion cientifica” debido a sus trabajos sobre el desarrollo inicial de la administracion. Sus
principales estudios se enfocaron a conocer los problemas y actitudes de los trabajadores para aumentar la
eficiencia en la produccion. En sus principios se reafirma el uso de la ciencia, la cooperacion en el grupo, el
logro de la produccion maxima y el desarrollo de los trabajadores (Macias, 2007).
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de este lapso mensual, mediante la contratacion solo de varones. Asi pues el taylorismo
hered¢ a las ciencias de la administracion la necesidad de implementar mas y mejores
medidas de control sobre las tareas laborales, donde la seleccion de trabajadores
eliminase en gran medida la diversidad en pro de la estandarizacion. La administracion
cientifica del trabajo fue, en todo caso, una teoria del conocimiento que parte de la
racionalidad instrumental como medio de apropiacion de conocimientos propios de la
administracion. Desde esta perspectiva, las caracteristicas individuales, incluyendo el
género y la etnia, son irrelevantes para la funcion de la gestion.

Sin embargo, la teoria de la administracion no ha sido ajena a la aparicion
de los estereotipos sobre los sexos. La racionalidad, tradicionalmente un rasgo
asignando a lo masculino, iba a dominar en el lugar de trabajo. Max Weber, cuya
teoria de la burocracia fue tan influyente teéricamente como era el método de Ta-
ylor para la practica de la administracion, hace un alusion clara de la asociacion
estereotipica entre la mujer y la emocionalidad, y la necesidad de desterrar la
emocion —y por lo tanto las mujeres— de la escena publica de la organizacion en
favor de la racionalidad objetiva institucional (Burrell, 1997; Bologh 1990). We-
ber da como una de las caracteristicas de la burocracia perfecta: “Impersonalidad
ante la toma de decisiones, de modo que los intereses y sentimientos personales
quedan relegados a la vida privada”.

Asimismo, Mayo y Maslow no incluyen el enfoque de el género como una prueba
de “ceguera de género”, como afirma Wilson (1996), sino como una supresion de la
conciencia activa de las diferencias de género derivada de un compromiso intelec-
tual con las generalizaciones abstractas, sin cuerpo, y enfocadas en el razonamiento.
Esta seria una vision derivada de la teoria freudiana, que vio a la mujer, a pesar de
sus diferencias de superficie, basicamente como los hombres. Para Maslow, la auto-
rrealizacion es la necesidad maxima, pero a pesar de que sus estudios de las perso-
nas autorrealizadas incluyeron a las mujeres, su definicion de autorrealizacion refleja
experiencias estereotipadas y rasgos masculinos (Linsatead, 2010). Por lo tanto, la
autorrealizacion se convierte en una expresion del yo masculino que niega la rela-
cion. La perspectiva femenina, en cambio, habitualmente se define en relacion a los
demas, y privilegia las redes en lugar de la jerarquia (Cullen, 1997; Wilson, 1996).
Maslow llego6 a la conclusion de que las mujeres con una alta posiciéon dominante,
tenian rasgos mas masculinos (acordes con el estereotipo asignado en ese momento a
los varones) y tenian mas en comun con los hombres que ocupaban una alta posicion
dominante similar, que con las mujeres en posiciones subordinadas. Maslow sugiere
que la distincion de género se podia quitar del todo, ya que inducia a equivocos en la
investigacion (Cullen, 1997).

Mas tarde, las teorias de gestion se vuelven mas sofisticadas en su mayor reconoci-

miento de la naturaleza esencialmente relacional de la gestion de tareas, como Wilson
(1996) y Linstead (2010) lo sefialan. Tales teorias hacen énfasis en la eficiencia de la or-
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ganizacion y las caracteristicas de eficacia, acercandose a la teoria clasica de la gestion,
pero también hacen hincapié en que la gestion es relacional, de estilo y por procesos.
Estas teorias mas “relacionales” legitimamente pueden ser criticadas por su constante
“ceguera de género”, que es mas una ceguera que una supresion intencionada, ya que se
cifie a una busqueda mas de las técnicas precisas de la gestion y la gerencia.

Sin embargo, la ceguera no permanece por siempre: este argumento de no tenerlo
en cuenta comienza a desmoronarse de nuevo bajo la reflexividad extrema de la teoria
contemporanea fomentada por el feminismo y el post—feminismo, asi como la concep-
cion postmoderna de género (ver Figura 2).

Figura 2. Modelo bidimensional aditivo de género. Basado en los modelos con-
ceptuales de Burin (2009) y Korabik (1999)

Tradicional 3 Innovador
Estereotipics Libre de estereotipos
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Fuente: Elaboracion propia.

Esta especie de “machismo académico” a nivel universitario, como bien lo analiza
Hopfl (2000), prevalece silenciosamente en la medida en que los discursos no son
confrontados, ya que la predominancia de varones no da espacio a indagar al interior
de los contenidos mismos acerca de los sesgos y estereotipos de género. En caso de
generarse la discusion, esta es vista como un cuestionamiento tangencial al contenido
de la disciplina o como reivindicaciones de tipo feminista, sin considerar que también
entre varones —o entre mujeres— las diferencias intragénero son tanto o mas amplias
que las que existen entre varones y mujeres (Hoffman 2001). También la falta de
mentoras hace que los estudiantes varones y mujeres refuercen el estereotipo de “Lack
of fit” de las mujeres incluso para impartir los conocimiento propios de las ciencias
empresariales como docentes calificadas (ver Figura 3).
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Figura 3. Ingreso Base de Cotizacion (IBC) por sexo y nivel de formacion
para recién graduados. Salario de entrada en pesos colombianos 2008
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Fuente: Observatorio Laboral para la Educacion, Ministerio de Educacion
Nacional. Republica de Colombia, 2009.

A manera de ejemplo, Mavin et al. (2004) reportan que, de acuerdo con el Re-
search Assessment Exercise (RAE) de las escuelas de negocios del Reino Unido, son
pocos los articulos publicados en las revistas de alto nivel y prestigio sobre el tema.
Esto refuerza los postulados de Hall-Taylor (1997) que argumentan en favor del he-
cho que las revistas que publican los resultados de investigacion en administracion y
negocios favorecen la ceguera de género suponiendo que todas sus investigaciones
son neutrales al respecto y que por ende no son exigibles aclaraciones a los autores
sobre sesgos en ese sentido.

Foster (1994) en la década de los 90 estudid como los profesores de administra-
cion, sin importar su sexo, estereotipaban la figura del gerente como tipicamente
masculina, lo cual modelaba en los estudiantes un paradigma que posteriormente
llevaban a la practica. Como lo evidencia de manera clara Smith (1997), la forma
como socializan las personas es muy diferente: poseen estilos de comunicacion
muy diversos y usan el lenguaje de maneras muy distintas. Sin embargo, hay una
minima integracion en los modelos modulares de ensefianza de la administracion,
que incorporen discusiones de como los estudiantes perciben a los gerentes, los
estilos gerenciales y las organizaciones. Por lo tanto, estas percepciones son de-
jadas de lado para asignar prioridad a como los verdaderos gerentes se perciben
a si mismos, y es asi que es mas comun la invitacion a reconocidos lideres en el
mundo de los negocios para que hablen de su experiencia. Esto ignora un increible
potencial y recurso educativo que permanece sin ser explotado atin, en muchas
escuelas de negocios y en los curriculos, donde el género afecta la practica laboral
y les permite construir marcos de referencia para sus propias experiencias (Katila
y Merilainen, 2002).
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Adicionalmente, en estudios muy recientes el cuestionamiento a la formacion a ni-
vel de posgrado en administracion como perpetuador de estereotipos, se aumenta por
favorecer la constitucion “techos de cristal”. Carter y Silva (2010), a partir de un es-
tudio en graduados de programas de Maestria en Administracion de Empresas (MBA)
de tiempo completo, plantean que la promesa de un futuro de mayores oportunidades
y mejores salarios para las mujeres que optaron por cursar programas de MBA, no es
tan promisorio como se esperaba. Habria también una penalizacion emocional? En
2003, Margaret Heffeman public6 un estudio sobre formacion gerencial y su impacto
en las mujeres; encontrando que mujeres con un MBA (Maestria en Administracion de
Empresas) se casan menos que los hombre con un MBA, y forman en menor medida
una familia. Las mujeres con familia y MBA se ven obligadas a hacer opciones de va-
lor que implican postergar tiempo personal, amigos, hobbies o ambiciones. El mismo
articulo de Heffeman, concluye que “todavia hay jefes dafiinos, que crean ambientes
laborales poco amigables”. Cuando se les pide a las mujeres que identifiquen los fac-
tores mas significativos que les impiden progresar, las dos principales respuestas son
“exclusion de las redes informales de comunicacion” y “estereotipos y preconceptos
masculinos y femeninos sobre la mujer” (Heffeman, 2003).

1.3. Definiendo el estereotipo de referencia para la determinacion del género

En cuanto a la educacion en el area de la administracion de empresas, la cultura in-
dustrial y de la gerencia tiene una amplia influencia del pensamiento norteamericano
sobre los principios y concepto del “management”, por lo que no es de extraiar que
el estereotipo gerencial se fundamente ampliamente en la cultura estadounidense (Ro-
jas, 2005). En la actualidad, es innegable la trascendencia que esto tiene en la cultura
organizacional (Schroers, 2009).

Como se demuestra en uno de los estudios de Catalyst (2005), la figura de los
estereotipos en el mundo de los negocios prevalece. En la Figura No. 4, citada en el
estudio antes mencionado, Schneider (2005) ilustra este punto mediante un listado
actualizado sobre las caracteristicas estereotipicas asociadas en la cultura norteameri-
cana a hombre y mujeres, relevantes en el mundo del liderazgo gerencial en el &mbito
de los negocios. Este listado reafirma el postulado de Schein (2001) sobre la creencia
del lider dominante y ambicioso como el que es considerado exitoso en el mundo de
los negocios (Schein, 2001).

Figura 4. Compaiiias con mayor presencia de mujeres en sus consejos direc-
tivos. Universo: las 100 mayores de la region

Caracteristicas Femeninas Caracteristicas Masculinas
Sociable Dominante
Atenta Certero
Entusiasta Enérgico
Amable Competitivo

30 Articulos



Caracteristicas Femeninas

Caracteristicas Masculinas

Complaciente

Brusco, burdo

Suave, tranquila

Vigoroso

Amena Agresivo, Atrevido
Perceptiva Resuelto
Sentimental Analitico
De trato facil Firme
Quejumbrosa Calmado

Fuente: Garcia, Marcelo (2010). Tierra de hombres. Las CEO mas poderosas de América
Latina. Revista América Economia, octubre 4 de 2010.

2. Metodologia

Hasta la fecha, faltan referencias de estudios que hayan desarrollado un indice com-
puesto de un conjunto de variables que puedan constituir una escala que permita medir la
posicion de cada individuo en su género. De hecho, como lo menciona Phillips (2005),
definir el género de manera que incluya el sexo y los aspectos sociales, culturales y
temporales en la vida de una persona, a través de un coeficiente de género con variables
medibles y comparables, se constituye en un reto que permitira plantear nuevas investi-
gaciones y cuestionamientos que permitan avances cientificos al respecto.

El establecimiento de un estereotipo patréon esperado para el directivo de empre-
sas, se constituye, entonces, en el criterio de base para la determinacion del género de
quienes ejercen esta profesion o aspiran a tener una formacion en esa disciplina. Es
asi que para la construccion de una escala de medicion fue importante determinar la
presencia de las caracteristicas estereotipicas en cada individuo para ubicarlo dentro
de una escala de género. Esta determinacion se hizo a través del test de personalidad
DISC del cual se extrajeron los adjetivos estereotipicos para la determinacion de un
coeficiente individual que permite ubicar al individuo en una escala lineal de género
con el fin de ser clasificado de manera preliminar en Tradicional, Transicional ¢ In-
novador.

Adicionalmente, a manera de prueba o de testeo del comportamiento del coeficien-
te de género propuesto inicialmente por la metodologia disefiada, este estudio busco
su aplicacién con respecto a una variable independiente como lo es la creatividad.
En este caso se busco la relacion existente entre el tipo de género (establecido por la
determinacion del coeficiente) y los niveles de creatividad del individuo. Esto se hizo
para toda la muestra poblacional estudiada mediante la aplicacion del Test CREAX y
su posterior analisis estadistico para determinar la influencia del género en la creativi-
dad de los individuos. La determinacion de una forma de medicion del género se cons-
tituye en uno de los principales aportes de este estudio para la comunidad cientifica y
el inicio de la conveniencia y validez de esta aproximacion cuantitativa a un elemento
tan esencial en la complejidad de la persona humana como lo es su género.
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2.1 Determinacion del género a partir del andlisis de la personalidad

Uno de los planteamientos de esta metodologia es la determinacion del género
de un individuo a partir del analisis de la personalidad. Los test de personalidad son
herramientas de amplia difusion, no exentos de criticas y controversia por parte de
sus detractores, y de efectividad probada por sus defensores. La eleccion de un test de
personalidad como una herramienta estandar para trazar el género a partir de la perso-
nalidad, obedeci6 a la biisqueda de una herramienta que por su antigiiedad en su for-
mulacion y en su uso pudiese reducir la controversia que podria producir una aproxi-
macion de este tipo en los estudiosos del género. Sin embargo, el autor es consciente
del riesgo implicito en la proposicion de esta metodologia y su objeto es el aporte a la
comunidad cientifica y académica para la discusion, controversia y validacion.

La pregunta de si el género afecta en la personalidad y viceversa®, y en qué medida,
es una amplia discusion en la Psicologia de la Personalidad (Rabinowitz et al., 2001).
De hecho, 1a mayoria de los estudios de personalidad no parecen ir mas all4 de la carac-
terizacion de la poblacion estudiada por sexo. Sin embargo los investigadores coinci-
den que aunque hay areas importantes de la personalidad directamente afectadas por el
género, este es a menudo pasado por alto en la mayoria de les estudios de personalidad
(Stewart el al. 2008; Settles, 2006). Es importante reconocer que si bien el género no
es el tnico determinante de la personalidad, ni la personalidad el tinico determinante
en la construccion del género, si es causante de diferencias individuales y un elemento
fundamental de la construccion en la subjetividad (Masser et al., 2006).

Uno de los test de personalidad mas usados y estudiados es el modelo DISC. La re-
levancia de la eleccion de este test radica en el uso de listas de adjetivos para el disefio
de las preguntas, que es una metodologia muy cercana a los sistemas de determinacion
de estereotipos. Este modelo de clasificacion y determinacion de personalidades fue
desarrollado por William Martson en 1928 en su estudio Emotions of Normal People.
(Bradberry, 2008).

Sin embargo, el modelo DISC —si bien ha resistido 70 afios de evaluacion, critica,
analisis y modificaciones— resulta muy simple para clasificar la personalidad de una
persona y la complejidad que esta encierra. De hecho el test DISC hoy en dia se usa
para determinar la personalidad a través de una version holistica y comprensiva de la
persona humana. Cada persona posee en cierta medida los cuatro patrones /estableci-
dos por el test? y su personalidad no puede caracterizarse por completo, sobre la base
del patrén predominante. Los test mas vendidos en la actualidad son modificaciones
del DISC original; ya sea el DISC actual o el IDISC?, determinan 14 tipos diferentes

8 “La personalidad es la esencia del caracter de un individuo, que se revela en patrones predecibles de incli-
naciones y comportamientos; es el conjunto de nuestras motivaciones, necesidades y preferencias que, una
vez entendidas, proporcionan el esquema de nuestras debilidades y fortalezas” (Bradberry, 2008).

° La confiabilidad cientifica y la solidez psicométrica del test IDISC esta respaldad por afios de investigacion
certificados ante la Asociacion Norteamericana de Psicologia quien fija los estandares que este tipo de test
debe tener. En la tabulacion y analisis de una prueba de IDISC, cada uno de los cuatro componentes en
que se basa genera un puntaje de confiabilidad, el cual se mide usando una prueba de confiabilidad///
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de personalidad en la medida que se manifiestan en un individuo, de manera combi-
nada y con mayor o menor grado de influencia, los cuatro patrones de la personalidad.
La Figura 5 muestra en los tipos de personalidad que surgen a partir de la expresion
de los patrones de Marston en un individuo.

Figura 5. Algunas caracteristicas asociadas con los patrones de la
personalidad de Marston

Dominantes (D) Interpersonal (I) Estables (S) Meticulosos (M)
Independencia Alegres Pacientes Preciso y exactos
Orientacion al logro Extrovertidos Perseverantes Obedientes
Fuertes Calido Compasivo Pasivos
Agresivos Trabajo en equipo Leales Facilistas

Autoritarios Confiables Brindan soporte Organizadores
Competiivos | Pocoiclemiesal | Rerpiepiesal [ Resepcsl
Ambiciosos Conciliadores Tradicionalistas
Desconfiados Alta concentracion

Individualistas

Ahora bien, en el IDISC o las versiones actuales basadas en DISC, se usan mas
de 120 adjetivos que estan disefiados para eliminar sesgos comunes y que se agru-
pan para dar forma a las 28 preguntas que constituyen el test. El uso de adjetivos,
como ya se habia dicho, en este tipo de pruebas se constituye en una ventaja a la
hora de buscar definir el género con base en el estereotipo asignado a lo masculino
y lo femenino. La definicion del estereotipo de acuerdo al sexo se ha basado preci-
samente en el uso de adjetivos; su presencia y uso es permanente desde las tablas
Bem (1974), Schein (1973 y 1975) hasta la tabla de Schneider de 2005. De alli la
importancia de un test que use adjetivos trazables en la determinacion de la perso-
nalidad de los individuos.

De los adjetivos enunciados por Schneider, es posible identificar 10 de los 11
que corresponden al estereotipo masculino siendo la excepcion “brusco”; y de los
11 femeninos es posible ubicar en el test 9 adjetivos que corresponden al estereotipo
femenino siendo la excepcion “quejumbrosa y sentimental”. Un individuo cuya per-
sonalidad pueda caracterizarse mediante todos los adjetivos propios del estereotipo de
su sexo es considerado un individuo de género tradicional. En la medida que estos
adjetivos representan menos su estilo de personalidad, podria ser considerado un indi-
viduo de género transicional, en una escala cuyo limite final seria un individuo que
no respondiese a ninguno de los adjetivos estereotipicos de su sexo, que en cuyo caso
seria el ejemplo de un individuo de género innovador. A partir de lo anterior este

/l/estadistica Alfa de Crombach. La escala Alfa de Crombach va de 0 a 1. Los valores de para los cuatro
puntajes de confiabilidad de los componentes de IDISC oscilan entre 0.76 y 0.80, rango que se considera
fuerte indicador de que la prueba es confiable (Bradberry, 2008).
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estudio no hace mas referencia a lo masculino y lo femenino, en una logica binaria,
para dar paso a lo genérico.

En este orden de ideas el Coeficiente de Género estaria dado a partir de un valor
entre uno (1) y cero (0), con base en los 10 adjetivos para los varones y los 9 adjetivos
para las mujeres; donde la cercania a 1 representa la presencia de todos los adjetivos
en la personalidad, y la cercania 0 la ausencia total de adjetivos para determinar un
individuo para nada estereotipico. Esta valoracion es ajustada de acuerdo a los indices
de confiabilidad propuestos por Bem (1974) en la valoracion de escalas estereotipicas
de roles sexuales en la metodologia conocida como Sex Role Inventory (BSRI). En el
BSRI los coeficientes alfa que demuestran alta confiabilidad son 0.76 para masculini-
dad y 0.82 para feminidad (Smith y Millard, 1998; Holt y Ellis, 1998). Aunque existen
muchas criticas sobre la validacion de la escala de Sandra Bem (Bernard, 1980; Ped-
hazur y Tetenbaum, 1979), la escala y sus parametros han demostrado relativamente
buena validez en experimentos y mediciones hechas en muestras poblacionales norte-
americanas (Blanchard—Fields, 1994; Harris, 1994; Holt y Ellis, 1998) y en muestras
poblacionales en Japon (Sugihara y Emiko, 2000).

De esta manera se sigue con el modelo bidimensional aditivo propuesto por Ko-
rabik (1999) expuesto en el marco tedrico de este estudio. Los valores dentro de este
rango representan las transiciones del género. En la Figura 6 se presenta la escala
propuesta.

Figura 6. Escala para la determinacion de un coeficiente de género de acuer-
do con el test de personalidad DISC. (o = 0.76 para varones y o.= 0.82 para mu-
jeres con confiabilidad media del 80%)
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2.2. Aplicacion de la metodologia

Se aplicaron en total 334 pruebas conjuntas del test DISC, para personalidad, y
el test CREAX, para creatividad; a una muestra de 139 varones y 195 mujeres. Estas
pruebas se hicieron en dos grupos poblacionales diferentes entre julio de 2010 y mayo
de 2011.

El primer grupo o G1, esta constituido por 216 profesionales, que son estudian-
tes de postgrado en las areas de Administracion de Empresas de la Universidad Ex-
ternado de Colombia'®. La aplicacion de las pruebas se hizo en el segundo semestre
académico del afio 2010. De las 218 encuestas realizadas 142 fueron aplicadas a eje-
cutivas de sexo femenino, lo cual corresponde al 65% de la poblacion encuestada,

10La Universidad Externado de Colombia es una de caracter privado en la cual la educacion de posgrado es
impartida a un grupo poblacional de clase media alta de la sociedad colombiana.
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y 74 a ejecutivos de sexo masculino, lo cual corresponde al 34 % de esa poblacion.
Dos participantes no respondieron adecuadamente los cuestionarios y por lo tanto
no fueron tenidos en cuenta en el analisis. La posible homogeneidad de esta pobla-
cion en formacion académica y nivel socioeconémico hizo necesario recurrir a otra
muestra poblacional. Dada la posible homogeneidad en niveles educativos, edades
y socioecondémico de este grupo, la muestra se complement6 con el Grupo G2, en
busca de mayor heterogeneidad en los casos estudiados y asi evaluar la sensibilidad
del coeficiente de género propuesto.

El segundo grupo o G2 se obtuvo a partir de 128 pruebas aplicadas a trabajadores
de la Sociedad Hotelera Tequendama (SHT), con 120 pruebas validas para su analisis.
Se estudiaron 55 mujeres y 35 varones, desde técnicos con educacion secundaria,
contratados con base en el salario minimo legal, como camareros/ras, plomeros, re-
cepcionistas, telefonistas, etc., hasta ejecutivos de nivel profesional.

Una vez aplicado el test, de acuerdo a la respuesta de los encuestados se desa-
rroll6 una matriz de caracterizacion binaria en Excel que permite determinar, para
cada prueba individual y de acuerdo al sexo del encuestado, su coeficiente de género
mediante la normalizacion de los adjetivos de estereotipo masculino (11) o femenino
(9) de un total de 122 propios de cada categoria del test DISC usado para esta y otras
pruebas e investigaciones en la Facultad de Administracion de Empresas de la Univer-
sidad Externado de Colombia.

Simultaneamente al aplicar el test DISC a los estudiantes de posgrado y a los tra-
bajadores de la SHT, se aplico el test CREAX que evalua la creatividad con fines de
innovacion en términos empresariales. La aplicacion adicional del este test de crea-
tividad permite explorar la relacion entre el tipo de género y el nivel de creatividad.
Esto es de utilidad, especificamente, para las areas de formaciéon en innovaciéon y
creatividad que son la actividad principal del Centro de Tecnologia y Produccion de la
Facultad de Administracion de Empresas de la Universidad Externado de Colombia,
y que hasta ahora se han caracterizado por una ceguera de género en el planteamiento
pedagogico de sus planes de estudios y talleres experienciales para el desarrollo de las
competencias innovadores.

El test CREAX! de creatividad mide la creatividad del evaluado en 8 areas o
competencias diferentes y las compara con un indice estdndar elaborado a partir de
100.000 pruebas hechas en todo el mundo. La Figura 7 muestra los rangos de clasi-
ficacion de los puntajes para la clasificacion de la creatividad de los individuos que
se someten a la prueba. La Figura 8, muestra las competencias que evalua el test
CREAX.

"' CREAX es una compaiiia privada de consultoria en innovacion Esta compaiiia disefio el test y lo ha
venido aplicando desde 2003 en la evaluacion y asesoramiento de prestigiosas compaiiia en el mundo. Asi
mismo este test es usado para la investigacion en creatividad por el Centro de Tecnologia y Produccion,
especificamente en sus programas de posgrado en innovacion y desarrollo de negocios.
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Figura 7. Rangos de evaluacion para determinar el perfil de creatividad e
innovacién de acuerdo con el puntaje obtenido en el test CREAX. Esta escala
es establecida de acuerdo con el rango obtenido en la muestra poblacional,
teniendo una media de 64,71 en puntaje. La media mundial para esta prueba es
de 62,48 hasta diciembre de 2010

Perfil Puntaje
Creativo Innovador — Nivel Bajo 23,68-44,79
Creativo Innovador — Nivel Medio 44,80-65,89
Creativo Innovador — Nivel Superior 65,90-87,00

Fuente: CREAX www.creax.com, 2011.
Figura 8. Competencias evaluadas por el test CREAX en creatividad para la
innovacion. Grafica tomada de una evaluacion aplicada a un estudiante de

posgrado de la Facultad de Administracion de Empresas de la Universidad
Externado de Colombia en 2010

Indice de creatividad del evaluado 58.36
indice EStANdar «.au.. 6248

Abstraccion

Persistencia Conexion

Compleiidad Perspectiva

Paradoia ¥ - Curiosidad

Audacia

Fuente: Centro de Tecnologia y Produccion, FAE, Universidad Externado de
Colombia, 2010.
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2.3. Modelo propuesto para la medicion del coeficiente de género a partir de la
prueba de personalidad DISC

Conjuntos
Indice Descripcion
i Adjetivos utilizados en el andlisis (1,2,..,I)
e Personas encuestados (1,2,...,N)
] Sexo de las Personas encuestadas (1=Femenino, 2= Masculino)
Parametros
Descripcion
Veg Adjetivos i caracterizados para la persona encuestada e
. Sexo j correspondiente a la persona encuesta e
gj J P p
a; Coeficiente Bem de ajuste para el sexo j
Ci Caracteristicas estereotipicas (adjetivos) i propias del sexo j
Variables
Descripcion
ﬁej Coeficiente de género para la persona encuestada e dependiendo del sexo j
Ye Coeficiente de género para la persona encuestada e

2
YB - Zﬁgjsgj HE e N
j=1

o (Weicy)
Bej = |#

I
Ei:i Cij

ajVeENij{l,Z}

Donde:

Ye=1

v, €{0,1} ¢; €{0,1} S,; € {01}
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2.4. Modelo propuesto para un analisis relacional entre creatividad y género

Para este analisis se realiz6 una regresion lineal multiple con variables categoricas,
tomando como variable dependiente el resultado o puntaje de creatividad obtenido a
partir de la aplicacion de la prueba CREAX. Como variables dependientes o explicati-
vas se toman categorias de género, que se representaran como elementos dicotomicos
o variables “dummy”'* (Brewerton y Millward, 2001).

El modelo de regresion aplicado tiene la siguiente forma:

Y= fp+ Xy + faXs+ S3X3

Donde:
Y Es el indicador de creatividad obtenida en la prueba CREAX
X. Son las variables explicativas para cada categoria de género i, esta es dicotoma
' o binaria
i Son los coeficientes del modelo que relacionan la variables explicativas con la

dependiente, estos son calculados por el programa estadistico de de tal forma
que se minimicen los residuos

Lo que se busca es determinar qué coeficientes de esta ecuacion son compatibles
con cero (no significativo) para eliminarlos del modelo y establecer la relacion de
cada uno con la variable explicada.

Se debe tener en cuenta que al introducir en el modelo sea una variable categorica
de tres categorias, se necesitd recurrir a una serie de transformaciones para que los re-
sultados obtenidos sobre la variable dependiente sean correctos e interpretables. En este
caso, no se podré introducir la variable original en el modelo, sino que si la variable tie-
ne n categorias, deberan expresarse cada una de estas categorias mediante n—1 variables
dummy, es decir dos variables (Arnold, 1982). Para este caso se dejoé un coeficiente para
determinar si existe relacion entre la creatividad y el género tradicional y otro que recoja
informacion sobre la relacion con los géneros transicional e innovador.

2.5. Criticas al uso de test psicométricos

El uso de test para determinar aspectos constitutivos del individuo, tales como la
personalidad, no estd exento de criticas (Stayer et al., 1992; Michell, 2001; Barret,
2003). Incluso Michell (2000) describe la psicometria como “una patologia de la cien-
cia”. Sin embargo y lejos de emocionalismos, la mayor critica a la evaluacién psico-
métrica'® parte de dos aspectos interrelacionados: primero, los defectos técnicos en el

12 Una variable dummy es una variable construida artificialmente y que inicamente puede tomar los valores
0 o 1. Es posible expresar la misma informacion contenida en una variable de n categorias mediante la
combinacion de n—1 variables dummy. Adicionalmente estas variables permiten realizar todas las compara-
ciones necesarias respecto de las n categorias de la variable original en el modelo de regresion.

13 La psicometria es “una disciplina de la psicologia cuya finalidad intrinseca es la de aportar soluciones
al problema de la medida en cualquier proceso de investigacion psicologica. También es un campo
metodologico que incluye teorias, métodos y usos de la medicion psicolégica, en que se incluyen aspectos
meramente teoricos y otros de cardcter mds prdctico” (Aliaga et al., 2001).
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disefio del test escogido y los problemas éticos a la hora de interpretar sus resultados;
segundo, sus aplicaciones practicas como en el &mbito educativo, en este caso. Todos
los test tienen defectos técnicos, por lo que es esencial que los resultados obtenidos en
este estudio sean considerados solo como una parte de un proceso mas complejo de
la evaluacion psicologica y de género de los participantes en esta prueba. La determi-
nacioén de un coeficiente de género no pretende ser tomada como el tinico elemento
determinante del género de los individuos, el hacerlo conduciria a sobrevalorar sus
resultados a la hora de tomar decisiones esenciales (Golafshani, 2003).

El coeficiente de género aqui propuesto permitiria aproximarse de manera inicial
al entendimiento de un grupo o de un individuo en particular, y no pretende de nin-
guna manera sustituir de manera reduccionista, mediante una prueba estadistica, la
concepcion del género como algo relacional, fruto de un constructo social, que no es
inmutable y que en si mismo no es una categoria pura.

3. Resultados y analisis
3.1. Caracterizacion de la muestra

El Grupo G1 es una muestra de la poblacion total de estudiantes de posgrado de
la Facultad de Administracién de Empresas. En la Figura 9 se aprecia la composicion
total de la poblacion, discriminada por sexo, de la Facultad de Administracion de
Empresas de la Universidad Externado de Colombia a nivel de Posgrados. La muestra
evaluada en este estudio fue de 214 estudiantes de posgrado seleccionados de manera
aleatoria. La muestra se constituye en el 25,23% del total de la poblacion de posgrados
para el afio 2010.

Figura 9. Composicion de la poblacién por sexo. Programas de Posgrado en
Administracion de Empresas de la Universidad Externado de Colombia, afio 2010

2010 %
Varones 394 46,5
Mujeres 454 53,5
Total 848 100

Asimismo, la Facultad de Administracion de Empresas presta servicios de forma-
cion al interior de las empresas, conocidos como “Educacion Continuada”, a manera
de programas certificados en cursos cortos, con un maximo 120 horas, denominados
“diplomados”. La Facultad puede tener una poblacién de estudiantes en estos progra-
mas que fluctiia entre 500 a 600 al afio. Durante el periodo comprendido entre segun-
do de semestre de 2010 y primer semestre de 2011, lapso durante el cual se extrajo la
muestra poblacional, la cantidad de personas participantes de Educacion Continuada
fueron de 455, de las cuales 240 fueron varones y 215 mujeres. El grupo G2 forma
parte del programa de Educacion Continuada denominado “Escuela de Creatividad
SHT”, que se imparte al interior de la Sociedad Hotelera Tequendama (SHT) y cuyo
unico prerrequisito para ingresar en el mismo es ser trabajador de la SHT sin que el
nivel académico sea una restriccion. La muestra del grupo G2 se constituye en el
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28,13% de la poblacion de estudiantes de los programas de Educacion Continuada.
La muestra total de 334 sujetos estuvo compuesta por 58% mujeres y 42% varones.
La Figura 10 muestra la composicion segun las edades.

Figura 10. Composicion por edades de la muestra total compuesta por
Estudiantes de Posgrado (Grupo G1) y Trabajadores de la Sociedad Hotelera
Tequendama SHT (Grupo G2), 2010-2011

60%
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A diferencia de la poblacion total de estudiantes de posgrado de la Facultad de
Administracién de Empresas, donde el 53.5 % son mujeres y el 46,5% son varones,
en la muestra estudiada la proporcion del componente femenino ascendi6 al 65% y la
proporcion del componente masculino descendi6 al 34%. En cuanto al rango de eda-
des de la muestra analizada, el 83% de los participantes a los cuales se les aplicaron
las pruebas estan en el rango de edad comprendido entre 24 a 35 afios.

La muestra estudiada para los trabajadores de la SHT presentd menor proporcion
del componente femenino con respecto al G1; el porcentaje de mujeres fue del 46% y
de los varones aument6 al 54%. En cuanto al rango de edades de la muestra analizada,
el 50% de los participantes a los cuales se les aplicaron las pruebas estan en el rango
de edad comprendido entre 24 a 35 afios.

La Figura 11 presenta el nivel educativo de la muestra total, y discriminado por
grupos G1 y G2. En el grupo G1 no es de sorprender que el 92% hubiera realizado
estudios de posgrado dado su caracter de estudiantes de este nivel educativo en la
universidad escogida; mientras que el 84% de los encuestados en el G2 (trabajadores
de la SHT) son de nivel técnico o con algun tipo de certificacion pero sin acceso a la
educacion profesional.
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Figura 11. Niveles de educacion de la muestra G1, G2 y Total, 2011

Nivel Educativo
Maesltria

MBA

Postgrado
Profesional
Tecnico
Certificado
Secundaria
Total general

-

G1 G2 _ Totalgeneral

6% 0% 4%

2% 0% 1%

92% 3% 6%

0% 13% 4%

0% 50% 18%

0% 34% 1%

0% 1% 6
100% 100%% 100%%

3.2. Resultados de la aplicacion del modelo para medicion del coeficiente de género

en la muestra seleccionada

La Figura 12 muestra los resultados de la aplicacion del test DISC de personalidad
a los 334 individuos analizados. Es de destacar que cuatro tipos de personalidad: Eva-
luador, Consejero, Perfeccionista y Especialista, constituyen el 66% de la muestra.

De la misma manera la Figura 13 muestra los resultados de la aplicacion del test
DISC de personalidad a los 334 individuos analizados, pero discriminados por grupos
G1 y G2. Cabe destacar que los tipos Perfeccionista, Consejero y Especialista consti-
tuyen mas del 80% de las personalidades del G2.

Figura 12. Resultados de la aplicacién de la prueba DISC para 334 indivi-
duos de la muestra analizada para las Empresas de la Universidad Externado
de Colombia 2010-2011

Cuenta de Género Género
Personalidad DISC Tradicional | Transicional | Innovador Total general
Perfeccionista 11,40% 25.19% 29.41% 21,56%
Consejero 25.44% 14,81% 20,00% 19,76%
Especialista 17,54% 11,85% 11,76% 13,77%
Alentador 5.26% 12,59% 11,76% 9.,88%
Creativo 7.02% 4.44% 9.41% 6.59%
Promotor 7,02% 5,93% 4,71% 5,99%
Objetivo 3,51% 5,93% 2.35% 4,19%
Orientado a resultados 4.39% 2,96% 3,53% 3,59%
Persuasivo 2,63% 4.44% 1,18% 2,.99%
Realizador 4.39% 2,96% 1,18% 2,99%
Agente 3,51% 2,22% 0,00% 2,10%
Orientado 3,51% 1,48% 0,00% 1,80%
Evaluador 1,75% 2,96% 0,00% 1,80%
Resolutivo 0,88% 0,74% 1,18% 0,90%
Investigador 0,88% 0,74% 1,18% 0,90%
Profesional 0,00% 0,00% 2.35% 0,60%
Desconcertante 0,88% 0,74% 0,00% 0,60%
Total general 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
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Figura 13. Resultados de la aplicacion de la prueba DISC para 334 individuos

de la muestra analizada de estudiantes de la Universidad Externado de Colom-

bia, compuesta por Estudiantes de Posgrado (Grupo G1) y Trabajadores de la
Sociedad Hotelera Tequendama SHT (Grupo G2), 2010-2011

G1: Estudiantes de Posgrado

Cuenta de Género Género
Personalidad DISC Tradicional Transicional Innovador | Total general
Perfeccionista 9,76% 18,68% 24.39% 16,36%
Consejero 21,95% 10,99% 7,32% 14,49%
Especialista 12,20% 7,69% 9,76% 9,81%
Alentador 4,88% 14,29% 9,76% 9,81%
Creativo 7,32% 5,49% 17,07% 8,41%
Promotor 9,76% 6,59% 4,88% 7,48%
Objetivo 4,88% 8,79% 4,88% 6,54%
Realizador 6,10% 4,40% 2,44% 4,67%
Persuasivo 3,66% 6,59% 2,44% 4,67%
Orientado a resultados 3,66% 3,30% 7,32% 4,21%
Agente 4,88% 3,30% 0,00% 3,27%
Orientado 4,88% 2,20% 0,00% 2,80%
Evaluador 2,44% 4,40% 0,00% 2,80%
Resolutivo 1,22% 1,10% 2,44% 1,40%
Investigador 1,22% 1,10% 2,44% 1,40%
Profesional 0,00% 0,00% 4.88% 0,93%
Desconcertante 1,22% 1,10% 0,00% 0,93%
Total general 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

G2: Trabajadores Sociedad Hotelera Tequendama

Cuenta de Género Género
Personalidad DISC Tradicional = Transicional Innovador | Total general
Perfeccionista 15,63% 38,64% 34,09% 30,83%
Consejero 34,38% 22,73% 31,82% 29,17%
Especialista 31,25% 20,45% 13,64% 20,83%
Alentador 6,25% 9,09% 13,64% 10,00%
Creativo 6,25% 2,27% 2,27% 3,33%
Promotor 0,00% 4,55% 4,55% 3,33%
Orientado a resultados 6,25% 2,27% 0,00% 2,50%
Total general 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
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En la Figura 14 se presentan los resultados de la determinacion del género
de la muestra mediante la medicion del coeficiente de género de los individuos
encuestados.

Figura 14. Resultados de la medicion Coeficiente de Género para 334 indivi-
duos de la muestra analizada de estudiantes de la Universidad Externado de
Colombia, compuesta por Estudiantes de Posgrado (Grupo G1) y Trabajadores
de la Sociedad Hotelera Tequendama inscritos en el Programa Escuela de Crea-
tividad SHT (Grupo G2),2010-2011

Género G1 G2 Total Muestra
Tradicional 38,32% 26,67% 34,13%
Transicional 42.52% 36,67% 40,42%
Innovador 19,52% 36,67% 25,45%

Otros hallazgos que suponen un reto para el andlisis del coeficiente de género es
cuando se discrimina por sexos. Este cruce entre género y sexo, toma especial rele-
vancia dada la confusion que aun subsiste en muchas investigaciones, en documentos
y en el imaginario en general de que la referencia al género, hace remite directamente
al sexo bioldgico del individuo. La Figura 15 muestra el comportamiento del género
versus el sexo de los encuestados en la muestra total y los dos grupos que la compo-
nen. No deja de sorprender las marcadas diferencias entre los estudiantes de postgrado
del G1 con respecto a los trabajadores de la Sociedad Hotelera G2.

A partir de 1a Figura 15 en comparacion con la Figura 14, en especial para el compor-
tamiento de G2, surge una nueva pregunta de investigacion acerca de los procesos de
seleccion en la SHT. La SHT como parte del sector turistico y hotelero podria tener un
sesgo hacia la busqueda de personas de menor variabilidad en los tipos de personalidad,
pero con muy baja estereotipia de género de tipo tradicional para los varones. Podria ser
explicado, a priori y de manera exploratoria como hipdtesis, por el tipo de cargos que
desempefian, como meseros, camareros, telefonistas, recepcionistas, cocineros, chefs,
lavanderos, aseadores, etc., cuyas caracteristicas en cuanto al trato con el huésped y
vocacion de servicio exigen personas mas cercanas al estereotipo femenino tradicional.

Figura 15. Comportamiento del género versus el sexo de los encuestados en la
muestra total y los dos grupos que la componen, Universidad Externado de
Colombia, 2010-2011

Género Total de la Muestra
Sexo Tradicional Transicional Innovador TOTAL
Mujeres 47,69% 40,51% 11,79% 100%
Varones 15,10% 40,28% 44,60% 100%
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Gl Género Total de la Muestra
Sexo Tradicional Transicional Innovador TOTAL
Mujeres 45,00% 41,43% 13,57% 100%
Varones 25,67% 44,59% 29,73% 100%
G2 Género Total de la Muestra
Sexo Tradicional Transicional Innovador TOTAL
Mujeres 46,15% 38,18% 7,27% 100%
Varones 3,08% 35,38% 61,53% 100%

Grandes interrogantes aparecen entonces en cuanto a la educacion que imparte la
Facultad de Administracion de Empresas, ya que esta tiene un fuerte contenido fun-
damentado en el estereotipo del management masculino de la cultura norteamericana,
difundido a nivel global, y en donde prevalece la ceguera de género, ampliamente
discutido en el marco tedrico de este estudio y en concordancia con los postulados de
Mavin et al., (2004). Este estereotipo estaria en contraposicion con el alto componente
de géneros transicionales e innovadores para los varones, y tradicionales y transicio-
nales para las mujeres.

Un elemento desconcertante y que no estaba previsto en el analisis ni en los refe-
rentes tedricos de este estudio, y que se puso en evidencia cuando se comenz6 a hacer
la discriminacion de la muestra por sexos y grupos, es la aparicion de varones que
responden totalmente al estereotipo femenino, y mujeres que responden totalmente al
estereotipo masculino. Estos individuos contraculturales (Meler I, 1994) representan
un desafio para posteriores investigaciones e hipotesis; por ahora este estudio reporta
su presencia (ver Figura 16). Es de destacar que en el G2 los varones contraculturales
alcanzan el 29% y las mujeres contraculturales son, por asi decirlo, inexistentes.

Figura 16. Presencia de individuos contraculturales en niimero y porcentaje
para una muestra de 334 individuos tomada en alumnos de la Universidad
Externado de Colombia, compuesta por Estudiantes de Posgrado (Grupo G1)
y Trabajadores de la Sociedad Hotelera Tequendama inscritos en el Programa
Escuela de Creatividad SHT (Grupo G2),2010-2011

Numero G1 G2 Total
Mujeres 17 1 18
Varones 28 35 63
% G1 G2 Total
Mujeres 7,94% 0,83% 5,39%
Varones 13,08% 29,16% 18,86%
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3.3. Resultados de la aplicacion de la medicion del coeficiente de género al estudio de
la creatividad de los individuos

Como resultado de la encuesta, se obtuvieron los resultados expresados en la Figu-
ra 17. Estos resultados necesitan de una validacion estadistica que demuestre la corre-
lacion (positiva o negativa) de la variable género respecto de los resultados obtenidos
por un individuo en le prueba CREAX.

Figura 17. Resultados de test de creatividad CREAX de acuerdo con los géneros
para una muestra de 334 individuos tomada en alumnos de la Universidad
Externado de Colombia, compuesta por Estudiantes de Posgrado (Grupo G1)
y Trabajadores de la Sociedad Hotelera Tequendama inscritos en el Programa
Escuela de Creatividad SHT (Grupo G2),2010-2011

ESCALA CREAX Tradicional | Transicional | Innovador | Total general
Creativo Nivel Bajo 6,14% 3,70% 4,71% 4,79%
Creativo Nivel Medio 46,49% 44,44% 43,53% 44.91%
Creativo Nivel Alto 47,37% 51,85% 51,76% 50,30%
Total general 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Esta correlacion se establecio a partir del modelo de regresion aplicado:

Y= fig+ 51Xy + fFaXs+ S3X3

Los resultados obtenidos sirven para analizar si existe evidencia estadistica acerca
de la relacion entre las categorias de género y el indice de evaluacion de creatividad.
El analisis de regresion multivariada arrojo los siguientes resultados:

Coeficientes
B, Intercepcion 64,96924412
B, Tradicional —1,046837977
B, Transicional-Innovador 0,243224401

Tomando como o =0,03, es decir, un nivel de significancia del 70% (Brewerton
y Millward, 2001), se plantean las siguientes hipdtesis, sabiendo que si el valor de
P (Probabilidad) es inferior a o, la hipdtesis nula es rechazada, siendo tal resultado
denominado estadisticamente significativo:

Ho: f1=0;p2=0
Hl: B1#0;p2#1

Es decir:

Bo El primer coeficiente se interpreta como la evaluacion de creatividad promedio de
la muestra, la cual corresponde al promedio establecido a nivel mundial por los
comercializadores de la prueba.
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A Elsegundo coeficiente muestra una relacion negativa entre la creatividad cuando el
individuo se categoriza en el género tradicional. Este tiene un nivel de significancia
del 70%.

£, Para este modelo el tercer coeficiente recoge la informacion sobre la relacion con
= el género transicional e innovador conjuntamente, ya que como se expresé en la
metodologia se debid usar n—1 variables dummy, en este caso género. En este caso
no existe evidencia estadistica de la relacion entre estos dos posicionamientos en el

género y el resultado del puntaje obtenido en el test CREAX.

En la seccion 3.4.1. se presentan los datos estadisticos de la regresion multivaria-
da, donde se puede apreciar que en unico valor inferior a o fue el de la Probabilidad
del coeficiente B1 del género tradicional. B1, cuyo valor es negativo, expresa una
relacion negativa entre creatividad y género tradicional; es decir que las posiciones
tradicionales en el género, tenderian a puntajes inferiores a los otros dos posiciona-
mientos en el género en la prueba CREAX.

Si aun se quiere verificar este resultado de la prueba multivariada, se hace enton-
ces de manera individualizada un analisis estadistico para cada variable, mediante
una regresion simple. Estos resultados se presentan en la seccion 3.3.2. Nuevamente
encontramos resultados estadisticamente significativos para P del coeficiente B1 de la
posicion tradicional en el género, cuyo valor es negativo.

3.3.1. Informacion de los resultados de la regresion multivariada
Se rechaza Ho para B1. Se acepta Ho para (2.

Estadisticas de la regresién
Coeficiente de correlacio 0,059034608
Coeficiente de determin: 0,003485085

RA2 ajustado -0,002536153
Error tipico 9,770677449
Observaciones 334
ANALISIS DE VARIANZA
Grados de libertacia de cuadradio de los cua F Valor critico de F
Regresion 2 110,511356 55,2556782 0,578798718 0,561137692
Residuos 331 31599,2916 95,4661378
Total 333 31709,803
Coeficientes Coeficientes __ Error tipico Estadistico t Probabilidad __Inferior 70,0% _ Superior 70,0%
Bo Intercepcion 64,96929412 1,05977877 61,3045819 0,000000 64,33958716 66,08544988
B1 Tradicional -1,046837977 1,40019759 -0,74763589 0,299918483 -2,580174172 4,94155E-05
B2 Transicional 0,243224401 1,35288123 0,17978252 0,857433313 -1,647595796 1,161146995
4 =0,03
Ho 41=0;4a2=0 Se rechaza Ho para d1con un nivel de significancia del 70%
H1 41?0;a2?1 Se Acepta Ho paraa2

De acuerdo a el coeficiete de R, su ajuste o formano es lineal
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Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion multiple 0,058204608
Coeficiente de determinacion RA2 0,003387776
RA2 ajustado 0,000385932
Error tipico 9,756427793
Observaciones 334

ANALISIS DE VARIANZA

Grados de Suma de Valor critico
libertad cuadrados F deF

Regresion 1 107,4257232  1,128565102 0,28885374
Residuos 332 31602,37725
Total 333 31709,80297

Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidad Inferior 70,0% Superior 70,0%
Intercepcion (B0) 65,11854545 0,657778228 98,997721 1,614E-248  64,43573565 65,80135526
Tradicional (B1) -1,196089314 1,125901252 -1,062339448 0,283885374 -2,364836437  -0,027342192

3.3.2. Informacion de los resultados de la regresion simple
a) Relacion de puntaje de creatividad (CREAX) vs. posicion tradicional en el
género

a =0,03
Ho B1=0 Se rechaza Ho para B1 con un nivel de significancia del 70%
H1 B1#0

b) Relacion de puntaje de creatividad (CREAX) vs. posicion innovadora en el
género

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlac  0,0155302
Coeficiente de determi 0,00024119

R”2 ajustado -0,00277013
Error tipico 9,77181757
Observaciones 334
ANALISIS DE VARIANZA
Gradosde =~ Suma de Valor critico
libertad  cuadrados F de F
Regresion 1 7,64799956 0,08009348 0,777347147
Residuos 332 31702,155
Total 333 31709,803

Coeficientes Error tipico Estadisticot Probabilidad ' Inferior 70,0% Superior 70,0%
Intercepcion (B0) 64,6218876 0,61926378 104,352765 7,0469E-256  63,97905786 65,26471724
Innovador (B1) 0,34740657 1,22755073 0,28300791 0,777347147 -0,926858273 1,621671408

Articulos 47



o =0,03

Ho B1=0 Se acepta Ho para 1
H1 B1#0

¢) Relacion de puntaje de creatividad (CREAX) vs. posicion transicional en el
género

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacion multiple = 0,04245316
Coeficiente de determinacién RA2 0,00180227

RA2 ajustado -0,00120435
Error tipico 9,76418543
Observaciones 334

ANALISIS DE VARIANZA

Gradosde = Suma de Valor critico
libertad  cuadrados F deF
Regresion 1 57,1496585 0,59943432 0,43934493
Residuos 332 31652,6533
Total 333 31709,803

Coeficientes Error tipico Estadistico t Probabilidad Inferior 70,0% Superior 70,0%

Intercepcion (B0) 64,369598 0,69216475 92,9975091 8,127E-240  63,65109309 65,08810289
Transicional (B1) 0,84292053 1,08871907 0,77423144 0,43934493 -0,287229453 1,97307051
4 =0,03
Ho al=0 Se acepta Ho paraal
H1 a1?o

3.3.3. Construccion de un modelo lineal explicativo de la creatividad mediante la
inclusion de otras variables diferentes del género

Un interrogante que surge al hacer un modelo que relaciona el género con la crea-
tividad es la presencia de otras variables que pudiesen explicar dicha creatividad de
una forma mas amplia y acertada. Esto se lograria a partir de otras variables que se
extraen de la encuesta misma, como lo son la edad y el sexo, y que es facil incluir
ya que se cuenta con los datos. Utilizando la misma forma de modelo de la seccion
anterior, se tendria la siguiente ecuacion incluyendo sexo y edad.

Y= fg+ Xy + Xy + fzXz+6,X,

Donde:

Y Es el indicador de creatividad obtenida en la prueba CREAX
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Son las variables explicativas para las categorias de género, estas son dicoto-

X2yXl micas o binarias
X3 Es la variable de edad
X4 Es la variable de sexo, esta es dicotomica o binaria, dandole el valor de 1 a

femenino y 0 a masculino

b1y B2 Son los coeficientes del modelo que relacionan las variables de género
B3 Es el coeficiente del modelo que relaciona la variable de edad

Ba Es el coeficiente del modelo que relaciona la variable de edad

Las hipdtesis son:

Ho: B1=0;p2=0;B3=0;p4=0
HI:  BL#£0;B2#0;B3#0;B4#0

Esto quiere decir que en las hipdtesis nulas para cada coeficiente se asume que
al tener el valor de 0, este coeficiente no es representativo en el modelo, o se puede
obviar; de manera tal que la variable correspondiente o anexa al coeficiente no tiene
efecto en Y o no lo explica. Como resultados del analisis se obtuvo que:

Se rechaza Ho para Bly B3, y se acepta Ho para B2 y B4, con un nivel de signifi-
cancia del 75%.

Quiere decir que nuevamente la posicion tradicional en el género tiene un efecto
significativo sobre la creatividad; de manera inversa y adicionalmente, la edad también
explica de manera inversa la creatividad. En otras palabras, la creatividad disminuye
en individuos de género tradicional y a medida que aumenta la edad, su coeficiente de
creatividad disminuye a 0,12.

A continuacion se presentan los resultados estadisticos del modelo.

Estadisticas de la regresién

Coeficiente de correlacion multiple 0,13076137
Coeficiente de determinacion RA2 0,017098536
R72 ajustado 0,005148366
Error tipico 9,733158905
Observaciones 334
ANALISIS DE VARIANZA
Suma de delos
Grados de libertad cuadrados cuadrados F Valor critico de F
Regresion 4 542,1912039 135,547801 1,430819495 0,223421886
Residuos 329 31167,61177 94,7343823
Total 333 31709,80297
Superior
Coeficientes Error tipico isticot F bilidad _Inferior 75,0% 75,0%
Intercepcién 69,80618797 2,542504459 27,4556797 0,00000000 66,87624679 72,73612914
Tradicional -1,50804588 1,269507956 -1,18789794  0,235730477 -2,971006396 -0,04508536
Innovador- Transcional -0,052280739 1,399173162 -0,03736545 0,97021628 -1,664665349 1,560103871
EDAD -0,144782837 0,068750849 -2,10590617 0,03596983 -0,224010208 -0,06555547
SEXO 0,081958777 1,202476585 0,06815831  0,945701014 -1,303755867 1,467673421
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Estos resultados se corroboran excluyendo las variables no significativas y co-
rriendo nuevamente el modelo asi:

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de correlacién multiple  0,13070829
Coeficiente de determinacién RA2 0,01708466

RA2 ajustado 0,00814906
Error tipico 9,71846912
Observaciones 334

ANALISIS DE VARIANZA

Promedio
Gradosde = Suma de de los Valor critico
libertad  cuadrados cuadrados F deF
Regresion 2 541,75111 180,583703 1,91197776 0,12741606
Residuos 331 31168,0519 94,448642
Total 333  31709,803
Probabilida  Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadistico t d 75,0% 75,0%

Intercepcién 69,8739753 2,33637957  29,906945 5,7021E-96 67,1815836 72,5663671
Tradicional -1,4899962 1,23970613 -1,20189468 0,23026612 -2,91860592 -0,06138648
EDAD -0,14540126 0,06804663 -2,13678849 0,03335022 -0,22381669 -0,06698584

Para poder utilizar este modelo se hizo necesario validarlo mediante una prueba
que permita asegurar que no existe interaccion entre las variables explicativas del
modelo. Por tal razén se definieron los términos de interaccion /,, /, donde:

1, consiste en el producto entre la variable edad y si pertenece al género tradicional.

I, es el producto entre la variable edad y si se inscribe en otra posicion en el género,
diferente de la tradicional.

Estos términos se afaden al modelo y nuevamente se corre una regresion. Con
estos valores se prueba si estos términos de interaccion hacen una contribucion sig-
nificativa al modelo de regresion que contiene las otras variables. Si la interaccion es
“no significativa” se puede utilizar el modelo original o viceversa. Los resultados de
este modelo se presentan a continuacion:

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacion multiple 0,14413095
Coeficiente de determinacién R*2 0,02077373
RA2 ajustado 0,0058465
Error tipico 9,72974319
Observaciones 334

ANALISIS DE VARIANZA

Promedio
Suma de de los
Grados de | cuadrados = cuadrados
libertad (SCR) (MCE) F Valor critico de F
Regresion 5 658,730919 131,746184 1,391666871 0,226891891
Residuos 328 31051,0721 94,6679026
Total 333 31709,803
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Probabilida

Coeficientes Error tipico Estadistico t d Inferior 75,0%  Superior 75,0%
Intercepcion 69,1127992 3,58669447 19,2692185 7,2143E-56 64,979528 73,24607041
Tradicional -3,35699964 5,40167773 -0,62147351 0,234719798 -9,581839592 2,867840318
Innovador 4,09799901 5,44877998 0,75209479 0,452533419 -2,18112111 10,37711913
EDAD -0,12165848 0,10878506 -1,11833811 0,264241004 -0,247021304 0,003704348
11 0,06190972 0,16816422 0,36815037 0,712998586 -0,131881065 0,255700507
12 -0,1265796  0,1615177 -0,78368869 0,433788337 -0,312711001 0,059551806

Para corroborar la incidencia de las interacciones en el modelo se plantean las
siguientes hipotesis:

Ho: ;1 =0;8:=0
Hl:ﬁiliﬂ ;ﬁiz =0

Para probar la hipotesis nula, es necesario comparar la suma de los cuadrados del
modelo que contiene ambas interacciones con el modelo de regresion que no contie-
ne interacciones. Se usa la prueba F para determinar la contribucion relativa de las
variables.

o (SCR2— SCR2)/(A GRADOS DE LIBERTAD) _ (658.73 — 541.75)/2
- MCE Residuos - 04,67

Para 0.2 de nivel de significancia, como F =0.6178 < 1.391, se concluye que nin-
guno de los términos de interaccion hace una contribucion significativa al modelo, es
decir que se puede utilizar el modelo planteado inicialmente.

=0.6178

3.3.4. Construccion de un modelo no lineal explicativo de la creatividad

Con la finalidad de mejorar la representacion del modelo explicativo y explorar
la posibilidad de mayor significancia, se utilizaron las variables del modelo inicial
y se incluy¢ la posibilidad de que la relacion entre las variables no fuera lineal sino
curvilinea (Berenson et al. 2001). Por tal motivo se incluyeron el valor cuadrado de
las variables cuantitativas, es decir, se incluyo el cuadrado de la edad. Es asi como las
variables dicotomicas se dejan en su forma inicial, pues su variable al cuadrado no
tiene ningin cambio con respecto a la original.

Donde:
B edad 2 coeficiente del efecto curvilineo de la edad en la creatividad.

Este modelo es similar al de regresion lineal multiple del numeral anterior, excep-
to que tiene una variable adicional que es el cuadrado de la edad. Los resultados de
este modelo se presentan a continuacion:

Estadisticas de la regresion

Coeficiente de correlacién multiple 0,14413095
Coeficiente de determinacion RA2 0,02077373
RA2 ajustado 0,0058465
Error tipico 9,72974319
Observaciones 334
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ANALISIS DE VARIANZA

Promedio
Suma de delos
Grados de  cuadrados = cuadrados
libertad (SCR) (MCE) F Valor critico de F
Regresion 5 658,730919 131,746184 1,391666871 0,226891891
Residuos 328 31051,0721 94,6679026
Total 333  31709,803
Probabilida

Coeficientes Error tipico Estadistico t d Inferior 75,0% _ Superior 75,0%
Intercepcion 69,1127992 3,58669447 19,2692185  7,2143E-56 64,979528  73,24607041
Tradicional -3,35699964 5,40167773 -0,62147351 0,234719798 -9,581839592 2,867840318
Innovador 4,09799901 5,44877998 0,75209479 0,452533419 -2,18112111 10,37711913
EDAD -0,12165848 0,10878506 -1,11833811 0,264241004 -0,247021304 0,003704348
11 0,06190972 0,16816422 0,36815037 0,712998586 -0,131881065 0,255700507
12 -0,1265796  0,1615177 -0,78368869 0,433788337 -0,312711001 0,059551806

Para determinar la significancia de este modelo, se puede determinar si existe una
relacion global significativa entre las variables y la creatividad. Esta se puede deter-
minar con la prueba F, que para este modelo es de 1.5225 > 1.3532 para a=0.2, con lo
cual se concluye que este modelo tiene una significancia global del 80%.

Es importante en este tipo de modelos verificar si realmente existe una diferencia
significativa entre usar el modelo de estimacion lineal y el modelo curvilineo
(Berenson et al., 2001). Por ello se procedié a una prueba del efecto curvilineo; para
esto se compararon los dos modelos y el efecto de agregar el término curvilineo Edad
2 ya que se conocia el término edad por si solo. Para esto se plantean las siguientes
hipotesis:

Ho El modelo curvilineo no mejora el modelo lineal Bedad™2 =0

H1 El modelo curvilineo mejora el modelo lineal fedad”2 #0

Por medio de la prueba t—student

_ Bedaa®
Error tipic0.gga2

=—0.9027 > —1.2841

Por tal motivo, se rechaza Ho, y se concluye que el modelo curvilineo es signifi-
cativamente mejor que el modelo lineal.

En definitiva, el modelo ajustado para explicar el nivel de creatividad estaria dado
por la siguiente ecuacion, donde se evidencia la relacion inversa que existe entre la
edad y la creatividad, y ademas, que el hecho de pertenecer a la categoria de género
tradicional reduce la creatividad.

Creatividad = 74.94 — 1.25 * Tradicional — 0.431 * edad?2 + 0.037*edad
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4. Conclusiones

1.

Este estudio partié de una propuesta inicial para la evaluacion de la ceguera de
género respecto de la aplicacion de algunos ejercicios de aprendizaje experiencial
en la Facultad de Administracion de Empresas de la Universidad Externado de
Colombia. Es asi como este estudio tropez6 con la inexistencia de una herramienta
que pudiese determinar el género de los individuos en una poblacién o muestra de
la misma. La inexistencia de dicho instrumento llevd a que esta investigacion se
dedicara a construir un coeficiente de género para determinar la composicion en
cuanto a posiciones en el género de una poblacion de estudio y su aplicacion en
Estudios de género y educacion.

Uno de los hallazgos derivados de la determinacion del coeficiente, es la desgeneri-
zacion, entendida como la no identificacion del individuo con los roles estereotipicos
asignados a su sexo en cuanto a su desempefio como directivo empresarial, que se
encuentra en la poblacion estudiada. Los individuos no se ubican en las posiciones
de género tradicionales femenino o masculino. En la muestra total el 52% de las mu-
jeres no se identificd con el género tradicional y, lo mas sorprendente, mas del 84%
de los varones no corresponden al género tradicional. Este hallazgo daria cuenta de
ese amplio colectivo de gente joven, de sectores medios urbanos, que accede a una
formacion superior, que se percibe a si mismo en términos de “no tradicional” mas
que en términos clasicos de la oposicion binaria femenino o masculino —y cuando no
lo perciben en si mismos, al menos expresan su aspiracion a que eso no suceda—.

En cuanto a la presencia de individuos contraculturales, apareceria la hipdtesis
explicativa de los procesos de seleccion de personal y los perfiles de los cargos de
la SHT, que privilegiarian la aparicion de estas cifras. La diferencia con las cifras
del G1 podrian deberse a una seleccion mas aleatoria basada mas en proyectos de
vida profesionales y perfiles académicos. Nuevamente se abriria un nuevo campo
para futuras investigaciones.

El coeficiente de género aqui propuesto permitiria aproximarse de manera inicial
al entendimiento de un grupo o de un individuo en particular, y no pretende de nin-
guna manera sustituir mediante una prueba estadistica la concepcion del género
como algo relacional, fruto de una construccion social, que no es inmutable y que
en si mismo no es una categoria pura.

En cuanto a la prueba piloto de la utilizacion del coeficiente de género en un
estudio aplicado, se tiene evidencia estadistica de que el nivel de creatividad dis-
minuye para individuos pertenecientes a una posicion de género tradicional, lo
que no sucede en las otras categorias de género. Asimismo, segun los resultados
obtenidos, no existe evidencia estadistica de que el pertenecer a los géneros transi-
cionales e innovadores afecten el indicador de nivel de creatividad.

También se encontrd que en la muestra, el sexo no tiene influencia alguna en la crea-
tividad de los individuos, pero la edad si la tiene. Para esto se usaron dos modelos
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que incluyeron las variables género y edad, encontrando que individuos de género
tradicional tienen menores resultados en sus pruebas de creatividad y que de manera
independiente la creatividad tiende a disminuir con la edad. El modelo que mejor
explica la variable creatividad en un individuo es aquel que tiene en cuenta la edad,
y la edad al cuadrado, y la pertenencia al género tradicional.

7. Finalmente, esta propuesta de un coeficiente de género es presentada a la comu-
nidad cientifica como un elemento contributivo a la discusion sobre la posibilidad
de medir el género de las personas como parte de estudios mas amplios y holisti-
cos sobre el tema. El autor es consciente de que es una propuesta controversial y
polémica, y que suscitara posiciones encontradas. Pero también se constituye en
un primer escalon para futuras investigaciones tendientes a mejorar y encontrar
nuevos usos a lo propuesto en este documento, asi como investigaciones para in-
validarlo y desvirtuarlo. Sea cual fuere el resultado del debate y la controversia, se
nutre la comunidad cientifica y avanza la ciencia.
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