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I ntroduccion.

El andisis de la culturaen e dmbito de las organizaciones, asi como de los valores que manifiestan
las misma, se ha considerado como neutral en términos de género, esto esta en correspondencia con €l
estudio y evolucion de estas, 1o que se pone de manifiesto en los andlisis organizacionales
relacionados en la teoria clésica y de la alministracion cientifica, y en la teoria de las relaciones
humanas. Este hecho ha influenciado en cierta medida en que durante largos afios, en los diferentes
andlisis que se hanrealizado de la cultura organizacional, no setenga en cuentael enfoque de género.

Con laincorporacion de las mujeres a ambito laboral, el andlisis organizacional comienza a considerar
el concepto de género en las organizaciones desde € nivel més ssmple de complgjidad, con d andlisis
cuantitativo en su proporciéon de hombres y mujeres y blsqueda de vias para evitar la desigualdad,
hasta los mas complegjos, € andlisis cudlitativo, que estudia el género como un principio activo dentro
de la organizacién que afectasu accionar y a su culturay que considera la existencia de diferertes sub-
culturas con los posibles conflictos de val ores derivados de este hecho.

El propdsito de este trabajo es “Modtrar |os resultados preliminares de un estudio sobre valores deseados
por hombre y mujeres directivos en organizaciones cubanas en Ciudad de la Habana”, los que
contribuyen a dos investigaciones que se desarrollan en € Centro de Estudios de la Economia Cubana,
estas son: “El Liderazgo desde una Perspectiva de Género” y “El Factor Humano en las Organizaciones.”

El estudio se redizd en los consgjos de direccidn de cinco (5) organizaciones cubanas en Ciudad de la
Habana, donde se g ecutaban distintas acciones de consultoria gerencial y los resultados que se presentan
se basan fundamentalmente en la glicacion de un cuestionario, donde se evallan y jerarquizan los
vaores deseados, los resultados una vez procesados se presentan para un andisis grupal. (Ver
figura.1).De este resultado es que se hace € andlisis por sexo, que se presenta. Se apoya ademas en la
observacion y € andlisis de documentos, adicionamente se han tenido en cuenta otros estudios
relacionados con & tema, alos cuales se hace referencia.

Los resultados preliminares de las dos dimensiones (valores y género) andizadas en este estudio, dentro
de la variable, cultura organizaciond, no son aspectos suficientemente tratados en investigaciones
cubanas, ni en la literatura especializada en genera, es por tal razon que € andlisis, la reflexion y €
debate que provoquen los mismos pueden ayudar a comprender determinados manifestaciones en €
ambito de las organizaciones.
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Algunos aspectos tedricos basicos sobre género y cultura organizacional.

Para estudiar los valores deseados por hombres y mujeres dirigentes se hace necesario tener en cuenta
el corcepto de género, e mimo se relaciona con todos los aspectos de la vida econdmica y social,
cotidiana y privada de los individuos y determina caracteristicas y funciones dependiendo del sexo o
de la percepcion que la sociedad tiene de .

El género, se relaciona con los rasgos que han ido moldeandose a lo largo de la historia de las
relaciones sociales y las diferencias manifiestas entre hombres y mujeres a tener en cuenta el mismo,
se construyen socialmente y se inculcan sobre la base de la percepcidén que tienen las distintas
sociedades acerca de la diversidad fisica, los presupuestos de gustos, preferencias y capacidades entre
los mismos. Las disimilitudes en materia de género varian segun las culturas y cambian a través del
tiempo para responder alas transformaciones de la sociedad.

Las relaciones de género pueden ser definidas como los modos en que las culturas asignan las
funciones y responsabilidades distintas a la mujer y a hombre en la sociedad, es por tal razon que al
estudiar los valores deseados por unos u otros, desde esta perspectiva dentro del ambito de las
organizaciones, es necesario tener en cuenta la cultura organizacional.

La cultura organizaciona “d como somos aqui”, tiene la particularidad de manifestarse a través de las
conductas de los miembros de la organizacion, la misma facilita o entorpece e comportamiento de los
directivos -tanto estos sean hombre o0 mujeres- y es e marco en d que se desarrollan sus estilos de
liderazgo, los que en gran medida estan sustentados por determinados valores



En tal sentido las diferentes definiciones de cultura organizacional comparten conceptos comunes las que
subrayan lo significativo de los valores 'y creencias compartidos y su efecto sobre e comportamiento de
sus miembros, de ahi b importancia de trabgjar en las organizaciones en la formacion de vaores, una
forma de hacer congruente la estrategia con la cultura de la organizacion y tener en cuenta ademés el

enfoque de genero.

La cultura organizacional, se manifiesta en diferentes niveles, desde las creencias (presunciones bésicas) a
las conductas, pasando por los valores, como se observa en lafigura 1.

Figura. 1 Nivelesdela Cultura
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Los vaores estan asociados a una forma de actuar que esta precedida por nuestras creencias, que son
las que nos llevan avalorar que esa forma de conducirnos es mejor a su opuesta, se pude decir que son
estructuras de pensamiento elaboradas y arraigadas a lo largo del aprendizaje, que sirven para
explicarnos la realidad. Cada grupo, o cada persona dentro de un grupo, estratégicamente expresa sus
valores como una expresion sintética de sus creencias.

Experiencias
de Aprendizaje

Por lo que se puede decir que los valores son una realidad que tiene una significacion positiva para €
ser humano. Su existencia objetiva y concreta, da paso a la posibilidad de que € mismo esté més adla
de satisfacerse materialmente, por lo que goza de satisfacciones espirituaes, de aegrias, de amor y
otros sentimientos, que enaltecen a los hombres y mujeres.

Hay determinadas practicas dentro de la organizacion que reflgjan que la cultura y por ende sus
valores se aprenden, por eso deben crearse y perpetuarse culturas con un hébito de aprendizaje
continuo. Por 1o que es posible proyectarlos

Proceso de Formacion de la Cultura

Otro aspecto importante de la cultura es su carécter dinamico, es decir, que la misma esta en constante
transformacion, llegandose a modificar sustancialmente sus normas, valores e, incluso, contenido
esencial, lo cua no implica que la cultura desaparezca totalmente pero, s asi sucediera, la nueva

cultura probablemente conservaria rasgos mas o menos marcados de la anterior a un diferente nivel
cualitativo.



Resulta necesario enfatizar en la dindmica cultural para poder analizar adecuadamente |as formas méas
efectivas de conocer las caracteristicas que identifican la cultura en una organizacion.

Para una mejor comprension del carécter dinamico de la cultura, es necesario hacer referencia a cuatro
factores fundamentales, los cudles ademés, explican por qué surgen y sobreviven las culturas.

+ Entorno

+ Funciones de la cultura

+ Rol delaAltaDireccion

+ Socializacion o Aprendizaje cultural

Entorno

El entorno proyecta hacia a la organizacion un conjunto multifacético de tendencias. econdmicas,
politicas, ideoldgicas, culturaes, religiosas, socides, entre otras, marcadas por la evolucion y
desarrollo histérico de la sociedad, donde € carécter de los sistemas hegemonicos patriarcales de
dominacion masculina en las distintas sociedades, se evidencia en la actualidad en determinados
vaores y normas que privilegian alos hombres en su condicion de poder y liderazgo organizacional.

Uno de los requisitos esenciades para @ funcionamiento exitoso del sistema organizaciona consiste en €
conocimiento de las demandas del entorno y de sus principal es tendencias que inciden en la organizacion
en forma de impactos- positivos 0 negativos- denominados comuinmente oportunidades y amenazas.

El entorno puede clasificarse en Microentorno y Macroentorno. Ejemplo del primero pueden ser los
clientes, los suministradores, la competencia, 1os organismos superiores, las instancias del gobierno, etc.
El tipo de intercambio directo que establece la organizacion con estos eslabones presupone un sistema de
influencias mutuas en los que esta puede incidir.

Con relacion con €@ macroentorno, compuesto por macrosistemas, cuyas tendencias afectan los
microprocesos organizacionales. A diferencia del microentorno, la organizacion no puede incidir
directamente sobre e macroentorno, por 1o que su Unica dternativa es adaptar sus microprocesos a estas
macrotendencias. La criss econdmica, la inflacién, las tendencias demogréficas y las ambientaes
constituyen gemplos concretos de macrotendencias. En este sentido otros aspectos seran expuestos al
andlizar la funcion de Adaptacion Externa.

El andlisis nos lleva a la reflexién en cuanto que la cultura organizacional en su interaccion con €
entorno se va consolidando a intentar adaptarse a las sustanciales modificaciones que en é se operan,
lo cual influye de forma importante en & proceso de formacion, consolidacion y cambio cultural.

Funciones de la Cultura

En & proceso de formacion de la cultura se crea la Identidad como funcion, dada por € conjunto de
caracteristicas fundamentales de la organizacion, donde intervienen los niveles de la cultura antes
expuestos. La Identidad distingue a cada organizacion y se, manifiesta dentro de otros dos procesos, que
son vitales, los cuales Schein' ha denominado: Integracion Interna y Adaptacion Externa.

Lalntegracion Interna es una de las funciones de la cultura organizaciona, ya que ésta nace, se desarrolla
y setransforma a partir de la necesidad del propio grupo de existir y mantenerse como tal.

! SCHEIN, EDGAR. CULTURA EMPRESARIAL Y EL LIDERAZGO./ BARCELONA, PLAZA & JONES, 1994,



Esta funcion es la unificacion dd grupo en € sentido de su adecuacién, formacion y consolidacion
sobre la base de los elementos compartidos por los miembros que los forma, mientras que la
Adaptacion Externa, no es mas gue la supervivencia en términos de las respuestas a entorno en que
esta ubicado € grupo y que mantiene una relacion de interaccion constante, que puede incluso poner
en peligro su propia existencia siendo el entorno un elemento fuerte en laformacion y consolidacion de
la cultura organizacional .

No se debe separar 1o interno de lo externo por su gran interrelacion, sino enfocarlos como unidad
sistémicay, por tanto, en constante interaccion y mutua influencia. Alrededor de la empresa se mueve un
conjunto de otras culturas que emiten diferentes fuerzas positivas y negativas, entiéndase estas como
amenazas y oportunidades del entorno que se mueven en forma de espira y ayudan o no a ésta, que ala
vez se mueve proyectando sus propias fuerzas (fortalezas debilidades).

La integracion es interna 'y solo puede verse hacia dentro del grupo, pues aungue éste como ta no tiene
existencia material aislado del entorno donde surge y, que en cierta medida, condiciona su creacion, dado
que la organizacién tiene vida propia; necesita integracion y ésta la logra en la misma medida en que se
consolida como tal y desarrolla estilos propios, lengugie comin y categorias conceptuales, limites
grupaes y criterios de inclusion y exclusion, orden jerarquico, mecanismos de poder y autoridad,
comunicacion, interrelaciones, sistemas de estimulacion y sanciones, sentido compartido de pertenencia

Schein, en la obra referenciada anteriormente sefida 6 problemas de Integracion Interna los cuales son:

Lenguaje comun y categorias conceptuales.

Limites grupaes y criterios paralaincluson y excluson.
Poder y jerarquia.

Intimidad, amistad y amor.

Recompensas y castigos.

Ideologiay religion.
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Todos los elementos anteriores referidos a la integracion interna posibilitan la formacion y desarrollo del
grupo como tal, constituyendo funcion de la cultura en términos de que los componentes organizacionales
de ésta, favorecen la integracidn y son, de por si, una respuesta del grupo a sus necesidades en este
sentido.

La Adaptacion Externa, es también una funcion fundamenta, ya que la misma proyecta la relacion
organizacion - entorno. Esta permite ala organizacion subsistir mediante la adaptacién a un entorno
turbulento, agresivo, como € actual.

La Adaptacion - Organizacion — Entorno es mutua, existe una relacion biunivoca, pues por la propia
interaccion entre ambos hace que la primera se adapte d mismo y ésta como ente social se adapta a
segundo e influye en su transformacion con relacion a sus propias experienciasy a sus valores.

Existe una interaccion entre ambos que provoca un equilibrio dinamico; inclusive esta tendera hacia
donde la fuerza sea mayor o que si no se debe dudar es & hecho de la accidén — reaccion, que se gjerce
entre € entorno y la organizacion. Esto no quiere decir que no haya contradicciones entre € entorno y la
organizacion esta contradiccion es natural, ademas de ser iente motriz del desarrollo y sin la una no
exidtiriala otra



Y a ha sido planteado que & entorno puede dividirse en Micro entorno y Macro entorno, en dependencia
de lo més o0 menos cercano a la empresa. En este sentido cambios politicos, legaes, econdmicos
demogréficos, considerados dentro del marco del Macro entorno traen un impacto en la empresa, pero no
necesariamente implican un cambio cultural organizacional, no obstante constituyen macro tendencias a
las que la organizacién debera hacer frente en € proceso de adaptacion a su entorno.

En la funcién de adaptacion externa Schein? define cinco "problemas bésicos':

mision y edtrategia
metas

medios

medicion
correccion
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En la experiencia cubana se denota similitud con este andlisis; otros especiaista cubanos estudiosos del
tema como Garcia y Ramirez,® coinciden en este sentido, aunque quizés las condiciones del entorno
empresarial cubano a partir del propio desarrollo del pais en condiciones especiales modifican, en cierta
medida, €l contenido de cada uno de estos problemas. Es mas no siempre se encuentra con claridad la
respuesta empresarial en cada accion acometida de acuerdo con los problemas que con relacion a estos
elementos debe enfrentar.

Las funciones ilntegracion interna y adaptacion externa se encuentran inter vinculadas y son
interdependientes, la primera condiciona la segunda en el sentido que posibilita la propia existencia del

grupo y, asu vez, € esfuerzo por la supervivenciay la adaptacion a y del entorno hace que se alcance la
integracion.

El Rol delaAlta Direccion.

La Alta Direccion influye en las funciones (integracion interna, adaptacion externa) anteriormente
expuestas y tiene un rol fundamenta en la formacion, consolidacion y cambio de las culturas, pero en
ningtn modo puede sobrestimarse su papel.

La Alta Direccion, tiene influencia en la cultura empresaria, ya que decide sobre los recursos,
informacion, recompensa y castigos, la autonomia, € control, entre otros, asi como incorpora:
comportamientos, habitos, lenguaje normeas, etc.

De presentarse una situacion no usua ala acostumbrada o crisisy que demanden respuesta, € directivo
(hombre o mujer) actla, reacciona y con su actuacion (Nivel Explicito) senta las bases para la
instauracion de nuevas normas 'y con ellas, surgen nuevos métodos de trabgjo y con todos se consolidan
valores o surgen otros nuevos, que a su vez, determinan las normas.

Un nuevo jefe en ocasiones implanta (o trata de implantar) nuevas normas y sus valores pueden ser
diferentes a los existente, o que provoca cambios en las actitudes y conductas, que son las
manifestaciones mas evidentes de la cultura en toda la organizacion. Esto puede ser positivo o no, todo
esta en dependencia de las necesidades de cambio en la organizacion.

2 SCHEIN, E. OBRA CITADA ANTERIORMENTE PAG.3
3 GARCIA, S. Y RAMIREZ, J: “LA CULTURA ORGANIZACIONAL". MATERIAL DE APOYO A LA MAESTRIA “CONSULTORIA
GERENCIAL". CENTRO DE ESTUDIO DE LA ECONOMIA CUBANA (CEEC), 1998.



Es esencia comprender que la Alta Direccion juega un papel significativo en e arraigo de los niveles de
la cultura (visibles 0 no), pero sin € grupo en si mismo, no hay culturay, por tanto cada integrante del
grupo tiene una participacion més o menos destacada en funcion de la propia unidad de éste y del grado
de consolidacion de su cultura

Socidizacion o Aprendizaje Cultural

El proceso de adaptacion por € que pasan los nuevos trabajadores se conoce con € nombre de
Socializacion o Aprendizaje Cultural. Este proceso es sumamente complgo ya que algunos de los
elementos basi cos de la cultura como: normas, valores 'y presunciones basicas del grupo (organizacion) se
transmiten alos nuevos miembros, de modo que, estos |os compartan para asi incorporarse ala misma, s
no saldra de ésta.

En este proceso, la cultura se auto perpetla a través del aprendizagje por los nuevos miembros de los
elementos basicos de la misma, pero, a su vez, se renuevay en constante dinamica va asimilando nuevos
valores afines 0 no (aungue convergentes) a sus presunciones basicas.

La persona que llega a una organizacion pasa por un periodo de adaptacion y entrenamiento durante e

cual recibe mucho mas de lo que da, (primera fase de este proceso), pero en dependencia del grado de
integracion de la cultura de esa organizacion y cuén divergentes puedan ser sus propios valores respecto a
las percepciones basicas de ésta, € nuevo miembro se incorporara mas rapido 0 no a asimilar los patrones
culturales del grupo. De no ocurrir asi, se producird un enfrentamiento o incongruencia de vaores y

presunciones basicas entre € individuo y la organizacion.

Este nuevo miembro se incorporara méas rgpido o no aasimilar los patrones culturales del grupo y podrg, a
Su vez, en una segunda fase més Igana 0 més cercana, ir incorporando nuevos edementos a mismo. Los
trabajadores que no aprenden, por gemplo e sistema de valores esenciales de la organizacion, pueden ser
rechazados por € grupo o autoexcluirse de éste.

En sintesis, @ aprendizge cultural tiene cuatro fases: entrada, asmilacion, transformacion y perpetuacion.
De aqui se desprende € sentido de comprometimiento, su motivacion, y sus resultados en términos de
productividad e inclusive su permanencia en tiempo en la organizacion.

El proceso de sociaizacion tiene como objetivo fundamental incorporar nuevos miembros a la
organizacion através de los cudles se transmita y renueva la cultura logrando asi la perpetuacion de la
misma

Existen diferentes mecanismos para llevar a cabo este proceso. Muchos de ellos estan vinculados con
la direccion del factor humano, tales como la capacitacion, los entrenamientos, las formas de
recompensa, etc. asi como otros derivados del papel del lider en la organizacién y de la fuerza de la
sinergia que emana de los grupos. Asimismo, algunos de los elementos sefialados en la funcion de
integracion interna contribuyen a este fin.

El proceso de socializacion tiene un caracter objetivo por 1o que resulta de gran importancia que se
conozca de su existenciay se participe en su facilitacion para contribuir a la solucion de los problemas
de adaptacion externa e integracion interna.



Resultados dediferentes estudios relacionados con |os valores organizacionales.

Algunos de los principales aportes de Procesos de Consultoria (relativos a e ementos culturales) segin
datos recogidos en los informes, parciales y finales de estos procesos y otras acciones redlizadas por la
autora, asi como de otros consultores* y en lainvestigacion de Gutiérrez y Morales ° hay que locdlizarlos
ante bdo en la incipiente creacion de una cultura organizacional asociada a valores positivos como:

agresividad flexibilidad, emprendimiento, creatividad, adaptabilidad, solidaridad, bienestar familiar,
superacion persona, manifestados en las organizaciones estudiadas.

No obstante aparecen otros valores que no favorecen a las organizaciones, entre elos, la burocracia €
igualitarismo & incumplimiento de planesy € establecimiento de metas a toda costa.

Los comportamientos y actitudes individuales reflgjan aspectos positivos como: interés en la superacion
individual, y por hacer bien las cosas, disposicidn a enfrentar riesgos y nuevas metas.

Sin embargo existe tendencia a trabgo individua (sindrome de “Yo soy la Empresa’), asi como poca
autonomia, exceso de operatividad y poca atencién a hombre.

En la obtencién de estos resultados ha estado presente, la participacion creativa de los trabgjadores y
directivos de las diferentes organizaciones, mediante la aplicacion de variadas técnicas dentro de los
procesos de consultoria.

Se hace necesario destacar que en estos resultados relacionados con los procesos de consultaria, no se
desagregaron los datos por sexo, ni sus objetivos incluian la aplicacién del enfoque de género.

En realidad mucho se ha escrito sobre valores, sin embargo parece ser que los estudiosos del tema han
asumido su neutralidad, en términos del componente género, con la consecuente restriccion de otros
puntos de vistas, que ayudarian en € andlisis de un tematan compleo.

Una de las investigaciones que entre otros aspectos analiza los valores desde una perspectiva de
género, es la presentada por Rio, D. que parte del estudio de caso en dos organizaciones cubanas® .

En esta investigacion se realiza una caracterizacion de ambas organizaciones y se hace un andlisis donde
se expresa que la ubicacion de una de las empresas en una zona rura, la antigiiedad de la misma (creada
en 1964) y la actividad productiva que redliza, incide en que sus miembros y lideres compartan valores
tales como: lacolectividad, solidaridad, ayuda alos demés, entre otros.

A diferencia de la anterior, la otra organizacion se ubica en una zona urbana, su creacion data del afio
1994 y se dedican fundamentalmente a los servicios en € sector del turistico. Aqui se manifiestan valores
tales como: |a competencia, € individualismo, la creatividad, |a superacion profesiona, entre otras.

Se concluye en que los resultados ponen de manifiesto que ambas organizaciones comparten valores
smilares como: la responsabilidad, € conocimiento vy la cooperacion. Sin embargo, se destacan la

4 OTERO, D, VILLANUEVA, M. Y GARCIA, S.: “LA CONSULTORIA COMO UN PROCESO DE CAMBIO EN LA CULTURA
ORGANIZACIONAL". CENTRO DE ESTUDIOS DE LA ECONOMIA CUBANA, LA HABANA, 1992,
® GUTIERREZ, O. Y MORALES, R.: “ORGANIZACIONES Y GERENCIA EN CUBA”. Apuntes PARA UN DIAGNOSTICO.
CENTRO DE ESTUDIO DE LA ECONOMIA CUBANA, CIUDAD DE LA HABANA, FEBRERO, 1999.
® Rio Danay: “Relacion Género-Estilo de direccion. Reflexiones para su andlisis a partir de un estudio de
casos” .Trabajo de Diploma.2001.



existencia de otros que las diferencias, la autora de esa investigacion, considera que elementos como:
surgimiento (creacién) ubicacion y tipo de actividad que realizan influyen en estos resultados.

Aunque en edta investigacion se trato € enfoque de género, sus resultados estén asociados a los vaores
existentes en las dos organizaciones cubanas estudiadas y en estos, no se distinguen con claridad los que
fueron declarados por hombresy mujeres.

Otra investigacion que toma en cuenta la condicion de género’ plantea “La mayoria de |os entrevistados
coincidié en sefidar que en sus organizaciones predominan vaores tales como € prestigio y d
conocimiento dentro del grupo de valores mientras que los hombres se inclinan haciala competenciay los
desafios en este mismo sentido. Este resultado reflgja val ores tipicamente atribuidos a mujeres y hombres
y representan un reflgjo de los valores personaes que tienen y manifiestan en la organizacion.”

Caracterizacion delas organizaciones unidades de analisis de este estudio.

Para redizar € estudio sobre de los valores deseados se seleccionaron los consgjos de direccion de cinco
organizaciones, cuatro de ellas empresas, que pertenecen a diferentes sectores de la economia.® Estas
organizaciones son de alto impacto econdmico y socia para € pais. En la tablal, se muestra la
distribucién por sexo de losintegrantes de |os consegjos de direccidn en estas.

TABLAL DISTRIBUCION POR SEXO DE LOS MIEMBROS DEL CONSEJO DE DIRECCION

100,00 1
80,00
60,00
40,00 i @ EMPRESA PRODUCTIVA (A)
L B NO EMPRESARIAL (B)
20,00
O EMPRESA SERVICIO (C)
O EMPRESA SERVICIO (D)
0,00+ -
Mujeres Hombres B EMPRESA SERVICIO (E)
@ EMPRESA PRODUCTIVA (A) 14,30 85,70 @ TOTAL
® NO EMPRESARIAL (B) 53,80 46,20
O EMPRESA SERVICIO (C) 35,30 64,70
O EMPRESA SERVICIO (D) 27,20 72,80
B EMPRESA SERVICIO (E) 37,50 62,50
@ TOTAL 32,80 67,50

Fuente: Elaborado por laautoraapartir de datos proporcionados por las organizaciones.

En tres de las organizaciones hay representacion de mujeres en € consgjo de direccién reducido. En los
Consgjos de Direcciéonde:

! ECHEVARRIA, DAYMA: ESTILOS DE DIRECCION Y SU REALCION CON LA CONDICION DE GENERO: RESULTADOS
PRELIMINARES DEL ESTUDIO DE CASO EN CUATRO EMPRESAS DE CIUDAD DE LA HABANA. COLECTIVO DE AUTORES,
GERENCIA : UNA VISION DE CONSULTORES, EDITORIAL, FELIX VALERA, 2003.

POR LAS CARACTERISTICAS PROPIAS DEL TEMA, LA AUTORA PREFIERE OMITIR LOS NOMBRES DE LAS
ORGANIZACIONES. LA INFORMACION QUE SE PRESENTA RESPONDE FIELMENTE A LA REALIDAD.



(A) s0lo unos de sus miembros es mujer para un 14.30%

(B) cuenta con 7 mujeres para un 53.80%

(E) 3 de sus miembros son mujeres para un 37.50%.

(B), es de las organizaciones estudiadas la que mayor representacion de mujeres tiene en su consgjo de
direccion reducido y la Unica que esté dirigida por una mujer, con mas de 20 afios de experiencia de
direccién y 51 afios de edad. Su reserva de cuadro es unamujer.

Es una ingtitucidn de servicio publico de caracter nacional y funciones generalmente metodol 6gicas con
alcarce social y econémico, pertenece a un organismo rector de politicas, dirigido por una mujer. Este
sector de negocio favorece laincorporacion de la mujer a cargos de direccion

El resto de las organizaciones estudiadas, estan dirigidas por hombres. Todos los directivos cuentan con
experiencias en la labor de direccion yamplios conocimientos técnicos del sector de negocio a que
pertenecen. Tienen un promedio de edad entre los 24y 61 afios. S0lo 3 son técnicos medios, que
pertenecen a mandos intermedios, € resto son graduados universitarios de diferentes especialidades
los que no en todos los casos, se relacionan directamente con € tipo de actividad que realizan en la
actualidad.

Las mujeres, son las que menos tiempo |levan ocupando |os cargos actuales, € tiempo minimo esde 5
meses y ademas de ser las de menor edad, entre 24 y 51 afios, mientras que los hombres son los que
maés anos de experiencia en direccion tiene, esta oscila entre 4 a41 afnos.

Un aspecto a destacar, que por supuesto influye en los resultados que se presentan es la poca
representacion femenina en los consgjos de direccion de estas organizaciones. Si bien es cierto que la
participacion de la mujer en los diferentes niveles de direccién ha mantenido un crecimiento en los
ultimos afios, aln puede observarse que en determinados niveles, existe alin una orientacion favorable
hacia los hombres.
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Resultados Preliminar es dd Estudio acer ca de losValor es Deseados.

A continuacion se exponen los resultados obtenidos. De los 119 miembros de los ©nseos de
direccién de las organizaciones estudiadas, la muestra seleccionada representa €l 76.5% del total, las
mujeres el 72.9 %y los hombres del 78%, lo cua seindicaen laTabla 2

TABLA. 2 MUESTRA SELECCIONADA DEL TOTAL DE MIEMBROS DEL CONSEJO DE
DIRECCION

1007
90t
801"
70t
60-/
50
401" -
1
30 mp
20_/ Oc
1017 oD
0+ = mE
Total Mujeres Hombres
OTOTAL
OA 100 100 100
EB 100 100 100
Oc 100 100 100
OD 62.2 50 66.6
BE 100 100 100
OTOTAL 76.5 72.9 78

Fuente: Elaborado por |a autora segiin muestra sel eccionada.

LaTabla. 3 reflgalos valores deseados por los miembros del consgo de direccion por sexo.

Como se observa, e vaor Calidad esel de mayor por ciento, 85.7%, tanto en hombres con un 90.6%
como en mujeres con 74.1%.

Otro valor que fue seleccionado en un 85.7%, coincidiendo con & vaor Calidad, fue la Responsabilidad
la diferencia esta en que tuvo un por ciento menor en este caso de las mujeres paraun 66.6, mientras que
en € caso de los hombres se indica e 93.7 % uno de los més alto coincidiendo en este caso con € valor
Ledltad.

En resumen los valores deseados de mayor por ciento seleccionado por hombres son: la Responsabilidad
(93.7), Ledtad (93.7) y Cdlidad (90.6), en el caso de las mujeres son: Profesondidad (85.1) y Respeto
(85.1). Paralos de menor por ciento de seleccidn se muestra para las mujeres el Reconocimiento para un
(3.7%) y en los hombres Confiabilidad y Discrecion (7.8%).
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Donde se ve una marcada diferencia en la seleccion entre mujeres y hombres es en € caso del valor
Confianza para los hombres un 64.6 % y para las mujeres un 11.1%, también se puede destacar €
Patriotismo, para las mujeres un 25.9% y en los hombre un 65.6% y la Ledtad paralas mujeres 40.7%y
los hombres 93.70

TABLA - 3VALORES SEGUN MUJERESY HOMBRES

100.00+

90.0077

80.00‘/

70.00‘/

60.00‘/

50.00-/ O Calidad

40.00-/ B Profesionalidad

30.00-/ U Responsabilidad

20.00-/ ULealtad

10.00-/ B Patriotismo

0.007 O Reconocimiento
Mujeres Hombres o i _

Bcalidad 2410 90,60 B Confiabilidad y discrecion
B Profesionalidad 85.10 82.80 O Confianza
OResponsabilidad 66.60 93.70
Ol ealtad 40.7 93.7
B Patriotismo 25.9 65.6
OReconocimiento 3.7 65.6
B Confiabilidad y discrecion 11.1 7.8
Oconfianza 11.1 64.6

LaCalidad, hasido € Unico vaor, en e se coincidio en las cinco organizaciones estudiadas en el caso de
los hombre, en cuanto a las mujeres se tuvo en cuenta en cuatro de estas, la Responsabilidad se considerd
en 4 organizaciones por parte de los hombresy en 3 por mujeresy la Leatad también fue tenida en cuenta
en 4 de dlas por hombrey en 2 por mujeres, esto se apreciaen laTabla 4
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Tabla: 4 Distribucion por sexo delos VAL ORES segun or ganizaciones

LR

Organizaciones

Mujeres

Hombres

O Calidad
B Responsabilidad
ULealtad

O Calidad

5

4

5

B Responsabilidad

4

3

4

O Lealtad

4

2

4

Es interesante analizar que hay valores que se han tenido en cuenta en una sola organizacion de las cinco
estudiadas y solo seleccionados por hombres como es € caso de: Seguridad, Optimismo Progreso,
Tolerancia, Solidaridad, Desafio, como se muestra en la Tabla 5, y en € caso de las mujeres,

Dedicacion, Altruismo, Modestia.

Tabla5: VALORES deseados seleccionados solo en €l caso de MUJERES o HOMBRES

80

70

60

50

40_

30

20

10

O_

N\

Mujeres

Hombres

O Dedicacion

22.2

M Altruismo

22.2

O Modestia

22.2

O Seguridad

171

B Optimismo

73.4

O Progreso

9.4

B Tolerancia

56.3

O Solidaridad

56.3

M Desafio

O Dedicacion
M Altruismo
O Modestia
O Seguridad
B Optimismo
O Progreso
@ Tolerancia
O Solidaridad
B Desafio
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CONSIDERACIONESFINALES.

Al revisar la bibliografia en relacion a tema de la cultura organizacional se evidencia que se ha
asumido neutralidad en términos del componente género, esto esta en correspondencia con los andlisis
realizados en cuanto a desarrollo y evolucién de las organizaciones.

En la actualidad las investigaciones que consideran la condicién de género, que tiene relacion con los
elementos componentes de la dindmica cultural, en gran medida sdlo han tomado en consideracion el
liderazgo y no han profundizado en otros como: las funciones de la cultura (identidad, adaptacion
interrg, integracion externd), la socializacion de la cultura y € entorno, que son de significativa
importancia en €l tgjido cultural en las organizaciones.

Existen investigaciones en diferentes paises, que ponen de manifiesto 0 mejor evidencian que la
Cultura Nacional gerce mayor influencia sobre los individuos que la cultura de la organizacion a la
cual gue pertenecen. En redlidad hay elementos de la Cultura Nacional que son determinantes en la
caracterizacion de los individuos de un pais o region.

Existen algunos estudios que tratan de caracterizar la cultura de la Nacion Cubana; pero aln no hay
nada definitorio al respecto, aungue por apreciaciones personales de cada cubano, muchos -por no
absolutizar atodos- pueden hacer una descripcion més o menos completa de sus rasgos fundamentales:
lengua, historia, tradiciones, imagenes, costumbres, estereotiposy simbolos, entre otros.

El que no se disponga de una investigacion en Cuba representativa al respecto, no obstaculiza un
estudio especifico dado, por el contrario contribuye ala misma.

El conjunto de valores y simbolos compartidos por 1os miembros de una organizacion varian de una a
otra en dependencia del sector a que pertenece, la cultura de la region donde esté ubicada 'y € tipo de
liderazgo, cuestion que se corrobora en las diferencias encontradas en |os principal es rasgos culturales
de organizaciones estudiadas. Esto hace en extremo complegjo la realizacion de generalizaciones.

Una de las diferencias entre mujeres y hombres directivos radica en los valores percibidos por unas 'y
otros dentro de las organizaciones, esto se aprecia de igual forma en el caso comparativo entre las
diferentes entidades estudiadas, los resultados reflgjan vaores tipicamente atribuidos a mujeres y

hombres y son manifestacion de los valores grupaes que se manifiestan en las organizaciones como
deseados.

Aungue la participacion de la mujer en los diferentes niveles de direccidén en Cuba, ha mantenido un
crecimiento en los Ultimos afos, alin puede observarse que en determinados niveles de direccion en
diferentes organizaciones, existe alin una orientacion favorable hacia los hombres.

Al tener en cuenta en este estudio, €l andlisis por sexo y considerar la influencia del género en la
dindmica cultural (donde € entorno como uno de sus elementos juega un papel fundamental) se
manifiestan lineas de investigacion aln carentes de profundizacion.

Se hace necesario desarrollar habilidades para promover relaciones equitativas de género al interior de
las organizaciones, por tal razén es imprescindible se identifiquen y analicen las estrategias y procesos
de incorporacion del enfoque de género en las organizaciones de promocion del desarrollo; se revisen
distintos enfoques sobre cultura organizacional sus valores deseados como sostén de la proyeccion
estratégica y su vinculo con el concepto de género y se experimente su aplicacion mediante
actividades de observacion andisis y un adecuado enfoque metodol égico.
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