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Introduccion

La estructura de la organizacion puede definirse simplemente como €l conjunto de todas las
formas en que se divide el trabajo en tareas distintas, consiguiendo luego la coordinacion
de las mismas, existe cinco mecanismos de control que parecen explicar las formas
fundamentales en que las organizaciones coordinan su trabajo: adaptacién mutua,
supervision directa, normalizaciéon de los procesos de trabajo, normalizacion de los
resultados del trabajo y normalizacion de las habilidades del trabajador. A estos se les debe
considerar como los elementos fundamentales de la estructura, como el aglutinante que
mantiene unida la organizacion.

La justificacion principal de este trabajo, es principalmente el dinamismo que esta
disciplina implica. ;Sobre qué recae la Administracion? ;En qué medio puede darse
solamente?. Es indiscutible que quien realiza por si mismo una funciéon no merece ser
llamado “Administrador”. Pero desde el momento en que delega en otros, determinadas
funciones, siempre que estas funciones se realizan en un organismo social, dirigiendo y
coordinando lo que los demas realizan, comienza a recibir el nombre de administrador.

La sociedad, es decir, “la union moral de hombres que en forma sistematica coordina sus
" medios para lograr un bien coman”(Ponce Reyes, A.1996), es por lo tanto, el objeto sobre
el que recae la administracion.

Las Universidades como organismos sociales requiere de estructuras para operar, o sea, de
coordinacion tedrica y practica, especificamente el objetivo de nuestro estudio se analizara

basicamente una comparacion de dos estructuras organizacionales de educacién superior.



Para el estudio de nuestro caso se investigo el Departamento de Antropologia de la
Universidad Auténoma Metropolitana Unidad Iztapalapa y el Instituto de Investigaciones
" Antropologicas de la Universidad Nacional Auténoma de México.

Analizando la influencia que tienen dichas estructuras de la organizacion en el desempefio
laboral del personal académico en sus respectivas instituciones. Asi como los problemas
que pueden existir en cuanto a la planeacion, évaluacién, financiamiento, relaciones
laborales, formas de funcionamiento y normatividad o aquellas inherentes a los procesos de
enseﬁania, investigacién y difusion, sus preocupaciones en aspectos de la vida laboral, los
que no podrian entenderse fuera del marco de la estructura organizacional.

Existen significaciones y diferencias en estos modelos de organizacion, sin embargo cabe
sefialar que la educacion superior estd llamada a cumplir las consabidas funciones
sustantivas -docencia, investigacion y difusion. El modelo departamental se presenta como
una opcidn interesante para alcanzar la calidad en la formacién profesional y la
investigaciéon. La clave se encuentra en el fortalecimiento de las estructuras
organizacionales para que el académico se encuentre en mejor posicion para realizarse
‘tanto en el ambito laboral como profesional. No importando él genero sino al contrario

fortaleciendo la capacidad de trabajar en conjunto.

Silvia Menera Jiménez
Enrique Sanchez Altamirano

diciembre de 1998



LA ESTRUCTURA EN LA ORGANIZACION

L Su Concepto e Importancia

Todas las organizaciones de cualquier indole tiene como caracteristica central a la
* estructura, esta caracteristica se refiere a la medida en que las unidades de una

organizacién dependen una de otra para la obtencion de los resultados previstos, lo cual es

debido al flujo entre unidades de trabajo, materiales o informacién. Parece existir una
relacion general entre la interdependencia y el tipo y fuente de toma de decisiones.

LI Definicién

La estructura es el arreglo de las funciones que se estiman necesarias pa.r;1 lograr un

objetivo, y una indicacion de la autoridad y la responsabilidad asignadas a las personas que

tienen a su cargo la ejecucion de las funciones respectivas. (Terry George R.,1957).

G.P. Terry,(1957) la considera como: " el proceso de combinar el trabajo que los individuos

o grupos deban efectuar, con los elementos necesarios para su ejecucion, de tal manera que

las labores que asi se ejecuten, sean los mejores medios para la aplicacion eficiente,

sistematica, positiva y coordinada de los esfuerzos disponibles."

Petersen, Elmore y Plowman (1964) dicen: " es un método de distribucion de la autoridad y
~ de la responsabilidad, y sirve para establecer canales practicos de comunicacion entre los
grupos ".

Litterer, Joseph (1965) sefiala."es una unidad social, dentro de la cual existe una relacién
estable (no necesariamente personal) entre sus integrantes, con el fin de facilitar la
obtencion de una serie de objetivos o metas.”

Las estructuras son las funciones, reglas, relaciones y responsabilidades que sirven de

escenario marco para las actividades de la organizacién; son importantes ya que,



idealmente, pueden facilitar el logro de los objetivos de la organizacion a través de las
actividades de sus miembros. (E. Burack, 1975).
"La estructuracion de la organizacion comprende los medios formales y semiformales que
- utilizan las organizaciones para dividir y coordinar el trabajo a fin de establecer pautas
estables de comportamiento. La estructura representa las fuerzas de costumbre y tradicion
asi como de poder". (Mintzberg, Henry,1991).
Nosotros definimos a la estructura de la organizacion como la "técnica de las relaciones
que deben existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y
humanos de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los
planes y objetivos sefialados.”
1.2 Su importancia
La estructura de una organizacion complementa, y lleva hasta sus ultimos detalles todo lo
que la prevision y la planeacion han sefialado respecto a como debe ser una empresa; tan
grande es su importancia, que en algunas ocasiones ha hecho perder de vista a muchos
autores que no es sino una parte de la administracion, dando lugar a que la contrapongan a
ésta ultima, como si la primera representara lo tedrico y cientifico, y la segunda lo précﬁco
'y empirico. También tiene gran importancia por constituir €l punto de enlace entre los
aspectos teoricos y los aspectos practicos, de ahi que muchos al hacer el estudio de la
estructura organizacional, prolonguen su campo hasta los aspectos que corresponden a la
integracion: reclutamiento, seleccion, introduccién y aun desarrollo de los trabajadores y
jefes.
IL Principios de la estructura organizacional

Destacaremos-aqui las estructuras formales y sus caracteristicas como resultado de unas

h



estrategias y disefios deliberados. Por desgracia, en las organizaciones contemporaneas,
existe un namero considerable que surge al azar (estructuras informales). Sin embargo,

son igual de malas las situaciones en las que los enfoques de disefio estructural han sido
hechos deficientemente y, por consiguiente, dan lugar a consecuencias inesperadas o
indeseables.

Propésitos estructurales. La estructura es algo neutral; por si misma no es ni buena ni mala.
No obstante, para muchos miembros de la organizacion, se ha interpretado la estructura
como las reglas o principios que restringen la creatividad individual. Mucha gente opina
que el férmino estructura es sinébnimo de burocracia, como sustituto del pensamiento,
planificacién o accidn racional. No debe asociarse con la estructura ninguno de estos
significados negativos. La estructura es lo que hacen o dejan de hacer el encargado de
confeccionar las politicas, los directivos o el disefiador de la organizacién.

ILI Perspectiva Tradicional.

El valor negativo que, con frecuencia, se asigna a la estructura tiene su fundamento.
Generaciones de miembros de organizaciones han estado expuestos a los principios de la
estructura de una organizacion, lo que implicaba la existencia de distribuciones de

subordinados a namero de supervisores, centralizacion de responsabilidades, canales de
comunicacion prescritos y lineas fijas de autoridad. Muchos miembros de organizaciones
han sido testigos de la adhesion a unos principios estructurales que habian dejado de arrojar
unos resultados apetecibles, si es que alguna vez lo hicieron.
En la perspectiva tradicional, la estructura intentaba disminuir la dependencia de las
personas y sustituir los mecanismos de coordinacién y control de la actividad de los

miembros para lograr una productividad y unos resultados elevados.



11.2 Perspectiva Contemporanea.
Muchas fuerzas sociales, econémicas y de defensa del medio ambiente se han combinado

para dejar de buscar con afdn enfoques puramente estructurales a la obtencion de los

resultados. La posicién de la mayoria de los disefiadores contemporaneos de estructuras de

organizacion es que éstas deberfan facilitar tanto los procesos institucionales como los
sociales. Por consiguiente, la evaluacion de la funcionalidad de la estructura de una
organizacion hara necesario disponer de varios indicadores de resultados econémicos (por
ejemplé, beneficios, costos, rendimiento de la inversion, productividad) y del rendimiento
humano (por ejemplo, satisfaccioén en relacion con el puesto de trabajo). Cuanto mayor sea

la complejidad de los entornos y actividades de la organizacion, mayor serd la influencia de

. los resultados humanos o sociales sobre el rendimiento o resultados economicos.

I11. Rasgos estructurales.
Determinadas consideraciones generales fijan los rasgos estructurales globales, o coraza
externa, de una organizacion.

Dentro de esta coraza surge una amplia variedad de estructuras de autoridad y las secciones

 subsiguientes de este apartado se ocupardan de algunas de sus mads importantes

consideraciones. En esta seccion, sin embargo, las preocupaciones basicas son: 1) ;qué
factores generales configuran las caracteristicas globales de la organizacién? 2) ;qué

dimensiones sirven de base a estos factores generales de manera que puedan desarrollarse

unas guias generales?



IILI Factores descriptivos generales.

Algunos factores descriptivos generales, y por consiguiente imprecisos, confieren a la
estructura un disefio basico. Debido a su naturaleza, ofrecen tan solo un poder reducido de
prondstico. Si, sin embargo, se consideran combinados, estos factores harian posible una
prevision mayor de los detalles especificos de la estructura.

1. Naturaleza del sector o industria. La fabricacion de acero bésico, por ¢jemplo, requiere
unas unidades de conversion en coque, fusion a alta temperatura y laminado, cada una de
las cuales insinia una division o segmento de la organizacion. Los sistemas de transporte
entre ciudades (por autobus, avidén o ferrocarril) insintan algin tipo de descentralizacion
geografica en la estructura de la organizacion.

2. Tamarfio, madurez y grado de descentralizacion fisica. El tamafio (medido en unidades
monetarias, bienes o personas) proporciona una apreciacion del alcance de las operaciones,
la complejidad de la estructura de la organizacién y las proporciones de los grupos de
trabajadores manuales, administrativos y del personal asesor.

La madurez puede aportar las guias estructurales, indicando las formas caracteristicas en
diferentes puntos del ciclo de crecimiento; por ejemplo, productos simples/linea unica (en
un punto prematuro); el aumento del tamafio de una linea bdsica y el acabado de
organizaciones internas adecuadas; las estructuras de productos multiples; y, por Gltimo, en
algunos casos, 1a conglomeracion o agrupacion de empresas. El grado de descentralizacion
fisica (como el nimero de unidades de campo, plantas o establecimientos) proporciona un
cierto grado de especificacion a la estructura.

3. Consideraciones y restricciones legales. En Estados Unidos las leyes federales y

estatales, ademas de varias comisiones reguladoras, han establecido limite de tamafio (por



ejemplo, en el area de la competencia econdmica) o de namero de sucursales (por ejemplo,
en el sector de la banca).

II1.2 Determinantes estructurales.

" La estructura es dindmica y surge como respuesta a una amplia variedad de necesidades,
acontecimientos del medio ambiente y consideraciones sobre recursos, mercados €
individuos. A medida que se producen unos determinados cambios a lo largo de un periodo
de tiempo, la estructura sirve de vehiculo para aprovechar las oportunidades, consolidar el
crecimiento de periodos pasados y crear una base para el crecimiento futuro.

A nivel general, entre las circunstancias y factores que configuran la estructura, tenemos

los siguientes:

1. Los objetivos institucionales y la conveniente posicion concreta de trabajo o el segmento
del mercado de productos o servicios a que ha de atender la organizacion.

2. Las actividades de trabajo funcionales para lograr los objetivos y lograr hacerse con el
segmento o divisién de productos y servicio fijado.

3. El alcance y secuencia de pasos funcionales en la realizacion de las actividades de
trabajo y/o funcionales.

4. El tamafio econdmico, dispersion fisica de las instalaciones o recursos y el caracter local,
regional, nacional o internacional de las operaciones.

5. La capacidad, profundidad y limitaciones de la direccion y de los profesionales de la
organizacion.

6. La prominencia y relativa importancia de las tecnologias de trabajo y/o de la

informacién. Cuando las instalaciones de produccion o el proceso de informacion



constituyan el aspecto principal de la organizacion, cualquiera de ellos configurara los
rasgos o caracteristicas estructurales globales.

Generalmente, estas cuestiones requieren poca colaboracion adicional, ya que entran dentro
‘de la experiencia general de gran nimero de directivos y funcionarios.

Madurez y desarrollo de la organizacion. Muchas instituciones no son capaces de ver la
conexion entre la evolucion estructural y el desarrollo y éxito de una empresa. El problema
es que simplemente muchas estructuras de organizacion ofrecen y se desarrollan de forma
sistematica. Segun la observacion, las empresas se desarrollan a través de etapas
alternativas de crecimiento prolongado (evolucion) y considerable confusién (revolucion).
De esta manera, las oportunidades y necesidades de marketing determinan
mayoritariamente las estrategias de la organizacion y éstas determinan su estructura. Por
otro lado, se puede considerar que la estructura podria determinar la estrategia en la medida
en que esté considerablemente influida por las funciones, jerarquias existentes y por el
despliegue de las instalaciones. Considerar la estructura como la caracteristica central de
una organizacion en desarrollo conduce a la identificacion de cinco dimensiones o
caracteristicas que proporcionan un cierto grado de previsibilidad en lo que respecta al
rumbo futuro de la empresa: 1) tamafio de la organizacién; 2) edad de la organizacion;
3) etapas de evolucion; 4) etapas revolucionarias; y 5) tasa de crecimiento del sector.

Las organizaciones que pertenecen a sectores de crecimiento rapido o cuyo tamafio estd
aumentando rdpidamente es probable que pasen a través de todas las etapas de la tabla en
un periodo de tiempo relativamente corto. Las pequefias empresas o las que forman parte
de sectores de crecimiento mas lento no es probable que se desarrollen pasando a través de

todas las etapas ya mencionadas. Las organizaciones tienen necesidades de estructura muy



diferentes, dependiendo de las circunstancias inmediatas de tamafio, etapa de desarrollo,

madurez y ritmo general de crecimiento del sector al que pertenecen.

I11.3 Filosofia de direccion.

Las ambiciones e intereses del propietario, o el deseo de la organizacién de satisfacer las
necesidades de motivacion y crecimiento, influyen positivamente sobre las caracteristicas
futuras de la estructura. Un sentido de competencia personal, a veces combinado con la
falta de personal con mucho talento, puede conducir a un alto grado de control centralizado.
En algunas circunstancias, la distincién entre control altamente centralizada (por ejemplo,
en la toma de decisiones y planificacién) y una direccién autocratica puede ser una linea
muy fina. Cuando la filosofia de la direccién también hace hincapié en el desarrollo
individual y en el crecimiento de las dotes de mando, es probable que se fomente la
descentralizacion de la autoridad. En algunas sociedades estos objetivos filoséficos han
permitido mantener la descentralizacién existente a pesar de los beneficios econdmicos que

se acumularian si se procediera a su centralizacion.

IV. Un enfoque escalonado del disefio

Si hay algo que se deba aprender de lo esfuerzos de tedricos y disefiadores de
organizaciones, €s que no existe un método 6ptimo de disefio de estructuras.
Pocas organizaciones modernas, tengan el tamafio que tengan, son lo suficientemente
simples, o tienen unos fines tan singulares, que sélo pueda emplearse una guia de disefio.
Afortunadamente, sin embargo, pocos problemas de disefio afectan a toda la organizacion.

Es mucho mds corriente ocuparse de asuntos limitados a un departamento o division
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concretos. Ademas, las diversas partes de la organizacion deben tratarse de forma adecuada
(condicionada a las necesidades de su situacion). Los disefios estructurales bien pensados
pueden realizarse siguiendo enfoques tanto contemporaneos como tradicionales.

Otra observaciéon comprobada es que un disefio especifico o un enfoque global encuentran
su mejor calificativo en el término satisfactorio y no en el de éptimo.

El numero de objetivos y/o criterios que deben satisfacerse simultdneamente
(combinaciones de consideraciones econdémicas y sociales, entornos complejos y grados
variables de indeterminacion que son consecuencia del cambio) imposibilitado las
soluciones precisas. Como consecuencia, las organizaciones prudentes siguen una estrategia
condicional o de contingencia, que incorpora rasgos de flexibilidad o adaptabilidad en

proporcion a las incognitas o factores inesperados.

IV.I Especificaciones estructurales generales

En la mayoria de las estructura se emplean varias especificaciones generales,
independientemente de las necesidades concretas de cada una.
Parece imprudente etiquetar "estas especificaciones como principios, pero estas
generalizaciones proporcionan algunos criterios para guiar la mayor parte del esfuerzo de
disefio, como a continuacion se menciona.
Claridad de los propdsitos.- Las organizaciones tienen mas objetivos multiples que tnicos y
éstos son reconocidos y entendidos por sus miembros.
Adaptabilidad.- El cambio es permanente y afecta a todas las organizaciones, de manera

que la cuestién consiste en determinar el grado necesario de adaptacién en vez de si ésta es

necesaria o no.
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Flexibilidad.- La estructura muestra la capacidad para cambiar o mezclar, evitar las
rigideces que anulan la adaptabilidad y forman presiones internas.

Eficiencia.- La economia del esfuerzo para satisfacer las necesidades de eficiencia se logra
mediante unos objetivos conjuntos econémicos y sociales.

Estabilidad.- Las estructuras (y la organizaciéon en su conjunto) incorporan mecanismos
destinados a establecer, con caracter continuo, relaciones, actividades y procesos que son
vulnerables a su disolucion o interrupcion debido al cambio(la estabilidad es una condicion
que ha de cumplir la adaptabilidad).

Renovacion de la organizacion.- Los mecanismos, funciones y disefio estructurales

incorporan el cambio necesario que permita la supervivencia y crecimiento futuro.

IV.2 Estructuras tradicionalmente importantes

La jerarquia, la especializacion (ramo particular) y el control estan entre los principios
clave que han servido a las organizaciones para determinar su estructura en el pasado. La
jerarquia es la dimension vertical de los niveles de autoridad diferenciados y de la
responsabilidad. La diferenciacion horizontal distingue entre departamentos, divisiones,
unidades funcionales organizadas por productos actividad, proceso o emplazamiento. La
diferenciacion horizontal supone que la eficacia de la organizacion se maximiza mediante
el agrupamiento de cualidades, habilidades o misiones similares. La jerarquia tiene una
forma global inherentemente piramidal, con un gradiente que va de la cuspide a la base de

autoridad y responsabilidad cada vez menores.
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Principios cldsicos de disefio. Siguen aplicandose cinco principios tradicionales de
estructura de una organizacion a muchos a problemas corrientes de disefio.

1. Unidad de mando. Cada miembro de la organizacion deberia recibir 6rdenes de un solo
individuo.

2. Autoridad y responsabilidad proporcionadas.

3. Margen de mando de (control) limitado. El nimero de subordinados que pueden ser
controlados por un supervisor u oficial se creia que era mayoritariamente fijo: a veces, se
han registrado nimeros o intervalos de valores precisos como funcién del nivel de
autoridad dentro de la jerarquia de la organizacion.

4. Centralizacion de las responsabilidades principales.

5. Organizaciones con personal en linea y de asesoria. Los grupos de asesoria fueron
organizados en torno a areas especializadas de conocimientos y con capacidad para apoyar
las operaciones en linea de la organizacién operativa. Se establecieron lineas de

responsabilidad claras entre los dos grupos con el fin de evitar los conflictos de autoridad.

1V.3 Organigramas

Los sistemas de organizacion se representan en forma intuitiva y con objetividad en los
llamados organigramas, conocidos también como Cartas o Graficas de Organizacién.
Consisten en hojas o cartulinas en las que cada puesto de un jefe se representa por un
cuadro que encierra el nombre de ese puesto (y en ocasiones de quien lo ocupa)
representandose, por la union de los cuadros mediante lineas, los canales de autoridad y

responsabilidad.

3



Para qué sirven los organigramas Estos utilisimos instrumentos de organizaciéon nos
revelan:

1. La division de funciones.

2. Los niveles jerarquicos.

3. Las lineas de autoridad y responsabilidad.

4. Los canales formales de la comunicacion.

5. La naturaleza lineal o staff del departamento. Esto suele indicarse, sea por distintos
colores, sea por distintos gruesos de la linea de comunicacion, sea, en forma més usual,
marcando la autoridad lineal con linea llena y el staff con linea punteada.

6. Los jefes de cada grupo de empleados, trabajadores, etc.

7. Las relaciones que existen entre diversos puestos de la empresa y en cada departamento
0 seccion.

Requisitos del organigrama:

a) Los organigramas deben ser, ante todo, muy claros; por ello se recomienda que no
contengan un niimero excesivo de cuadros y de puestos, ya que esto, en vez de ayudar a la
estructura administrativa de la empresa, puede producir mayores confusiones. Por ello, los
~ cuadros deben quedar separados entre si por espacios apropiados.

b) Empleados. Alguien ha dicho que los organigramas representan la estructura del cuerpo
administrativo.

Por ello, lo mas frecuente es hacerlos arrancar del Director, o Gerente General y
terminarlos con los jefes o supervisores del Gltimo nivel. Sin embargo, en ocasiones se
acostumbra incluir en ellos la Asamblea de Accionistas y el Consejo de Administracién. c)

Los organigramas deben contener nombres de funciones y no de personas. Cuando se desea



que estos tltimos figuren, conviene colocar dentro del mismo cuadro, con una letra mayor
el nombre del puesto y con letra menor el nombre de la persona que lo ocupe.

d) Los organigramas no pueden representar un numero muy grande de elementos de
organizacion. De ordinario sirven exclusivamente para lo sefialado arriba.

TIPOS DE ORGANIGRAMAS:

-Clases de Organigramas Verticales. En los organigramas verticales, cada puesto
subordinado a otro se representa por cuadros en un nivel inferior, ligados a aquél por lineas
que representan la comunicacion de responsabilidad y autoridad. De cada cuadro del
segundo nivel se sacan lineas que indican la comunicacion de autoridad y responsabilidad a
los puestos que dependen de €l y asi sucesivamente.

-Organigramas Horizontales. Representan los mismos elementos del anterior y en la misma
forma, s6lo que comenzando el nivel maximo jerarquico a la izquierda y haciéndose los
demas niveles sucesivamente hacia la derecha.

-Organigramas circulares. Estan formados por un cuadro central, que corresponde a la
autoridad maxima en la empresa, a cuyo derredor se trazan circulos concéntricos, cada uno
de los cuales constituye un nivel de organizacioén. En cada uno de esos circulos se coloca a
los jefes inmediatos, y se les liga con lineas que representan los canales de autoridad y
_responsabilidad.

Forma estructural: alta o plana. Como se ha sefialado, la filosofia de la gerencia sobre lo
que constituye un modelo adecuado para la organizacion puede dar lugar a modificaciones
estructurales, que a veces pueden afectar a caracteristicas globales de la organizacion. Una
estrategia, que asume proporciones casi dramaticas, es la creacion de una estructura alta o

plana.
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En el caso de la estructura plana, se pretende el niimero de niveles de autoridad y se
deposita un alto grado de responsabilidad en la direccion intermedia (mandos intermedios).
En la estructura alta, tiende a aumentarse el nimero de niveles de autoridad y a reducirse
los margenes de control, la toma de decisiones es mds centralizada y la gerencia tiene
mayor influencia sobre el control.

Centralizacion versus descentralizacion. En general, existen ventajas y desventajas tanto

en las estrategias de centralizacion como en las de descentralizacion de las
responsabilidades mas importantes. El enfoque més beneficioso estard condicionado en
cada situacion especifica. La identificacion de las variables relevantes y la prioridad
asignada a cada una de ellas determinara qué enfoque es el mejor.

Organizacién por productos versus funcional. Una de las polémicas més antiguas en el drea
del disefio estructural afecta a la eleccion entre una forma de organizacién por productos o
funcional. Pueden proponerse argumentos en favor de cada una de ellas.

Crecimiento y cambio. Considerar la estructura como un proceso histérico y evolutivo
sugiere que ambas formas, la de productos y la funcional, pueden ser estrategias
estructurales legitimas.

- De forma similar, indica que el avance deberia realizarse en pasos evolutivos (pasando de la
forma funcional a la de productos) a medida que los cambios estructurales modifiquen la
complejidad. El reconocimiento de estas cuestiones criticas para el cambio se hace mas
facil mediante el uso de indicadores de tamafio (la observacién de los indicadores
econdmicos generales (por ejemplo, ventas) la diversificacion de lineas de producto, la

descentralizacion geografica o de organizacion y el anélisis de comportamiento del estrés y

de los conflictos internos.



ESTRUCTURA ALTA

Lcmqmnnoq General

Consejo

Directivo

_ Director Adjunto

Supervisor

Supervisor

Supervisor

Operarios

ESTRUCTURA PLANA

|Director General

Directivos y/o Gerentes

Operarios




EJEMPLO DE UN ORGANIGRAMA ESCALAR

ASAMBLEA DE ACCIONISTAS
CONSEJO DIRECTIVO
GERENTE GENERAL

GERENTE PERSONAL
ENC. DE SUELDOS Y SALARIOS

ENC. DE RELACIONES LABORALES

GERENTE DE ORGANIZACION
ENC. SISTEMAS FABRICA

ENC. SISTEMAS OFICINA

CONTRALOR
ENC. DE COBRANZAS

CONTADOR GENERAL

CAJERO

GERENTE DE PRODUCCION

JEFE DE ALMACEN
JEFE DE MONTAJE
JEFE DE ACABADO

GERENTE COMERCIAL
JEFE VENTAS LOCALES

JEFE VENTAS FORANEAS
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ORGANIGRAMA VERTICAL

[GERENTE GENERAL |

JEFE COMERCIAL |

JEFE
VENTAS LOCALES

JEFE

VENTAS FORANEAS

JEFE
VENTAS EXTRANJERO

| JEFE DE FABRICA |

JEFE
DE ALMACENES

ENCARGADO
SECCION PRENSAS

ENCARGADO
SECCION PINTURA

ENCARGADO
SECCION DESPACHO

|

CONTRALOR

JEFE SECCION
CONTADURIA

JEFE SECCION
FACTURACION

JEFE SECCION
CAJA

JEFE SECCION
COBRANZAS
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V. Algunos términos basicos

V.I Definiciones

Segun el Diccionario de la Lengua Espafiola:

Politicas. La politica se puede definir como el arte con que se conduce un asunto o se
emplean los medios para alcanzar un fin determinado.

Metas. Son los fines a los que se dirigen las acciones o deseos de un persona o de un grupo
de personas que seria un organismo social.

Segun la Enciclopedia del Management.

Objetivos. Los objetivos son los fines o resultados deseados hacia los que se dirige el
comportamiento. Se trata de algo més que los simples estados del negocio deseables para el
futuro, los objetivos son mas que simples declaraciones del tipo {no estaria bien}. El
ingrediente adicional que necesitan los objetivos es la evidencia de un comportamiento que
los apoye. Las declaraciones de objetivos que hacen individuos y personas que representan
a una organizacion a veces s¢ denominan objetivos oficiales. Estas declaraciones son
pronunciamientos publicos sobre unos fines o resultados deseados.

Muchas veces aparecen por escrito en lugares llamativos de oficinas y tiendas, para que los
clientes puedan verlos. Una pregunta importante que hay que plantearse es, jse estd
dirigiendo realmente el comportamiento hacia estos objetivos? Si es cierto, entonces no son
solamente objetivos oficiales, sino también objetivos operativos, pues estan apoyados por
el comportamiento. A lo largo de todo este apartado se utiliza el término objetivo en el

sentido de objetivo operativo.



Con fines pragmaticos, se utilizaran indiferentemente los términos de metas, objetivos,
miras y propositos. En la practica, algunas empresas consideran util diferenciar entre €llos.
Basan la distincion en el nivel de generalidad y en el periodo de tiempo representado por el
término. En ellos, una mira o propésito puede ser un estado de negocios muy amplio que se
desea alcanzar en ultima instancia y que se logra unicamente, si se logra en un largo
periodo de tiempo. Los objetivos pueden ser resultados que se deseen obtener de forma mas
inmediata, y que pueden subdividirse en subobjetivos.

Estos subobjetivos pueden convertirse en metas o en blancos. El problema que sﬁrge con
esta utilizacion de los términos es que no es uniforme entre una empresa y otra, ni
tampoco existe una necesidad concreta de establecer un uso uniforme. La 1dea basica de
cada término es la misma.

V.2 Criterios para el establecimiento de objetivos

Si se presente que los objetivos sean una herramienta util para dirigir con eficacia, deben
cumplir los siguientes criterios.

Aceptabilidad. Evidentemente, es esencial un nivel minimo de aceptacion del objetivo, al
menos el suficiente como para generar un comportamiento inclinado hacia su
cumplimiento por parte de los responsables de su consecucion. En sintesis, si no existe
aceptacion, tampoco se lograran los objetivos.

Precision. Existe un grado adecuado de precision o especificidad para cada objetivo, y es
imperioso que éstos se expresen con dicho grado de precision, y no mds, pero tampoco
menos. Expresar un objetivo con una precisién mayor que la justificada constituye el

mismo error que socavar la utilidad del mismo especificandolo con un grado de precision
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insuficiente. Uno de los resultados maés interesantes y patentes de la investigacion sobre el
comportamiento es que existe una relacion positiva y definida entre los resultados en el
puesto de trabajo y el grado de precision en el establecimiento de los objetivos.
Viabilidad. Esta prueba a que se somete a los objetivos esta relacionada con el grado de
dificultad de los mismos. Unos objetivos fijados con una cota demasiado alta pueden servir
de elementos disuasores del comportamiento, crear frustracién y ansiedad, empeorar los
resultados del puesto de trabajo y crear dificultades a la hora de evaluar dichos resultados.
Coherencia o congruencia. Congruencia quiere decir que todos los objetivos internos
dentro de un area de responsabilidad deben ser coherentes entre si (coherencia interna) y
con los de las.demas unidades de la organizacién que estan relacionadas con dicha area
(coherencia externa).
Comparacion con los objetivos alternativos. Los objetivos seleccionados para su utilizacion
en la direccion de la empresa deben evaluarse comparandolos con los objetivos alternativos
no seleccionados. Es util especificar explicitamente los objetivos que se rechazaron.
V.3 Clasificaciéon de objetivos

Los profesionales frecuentemente se refieren a varios objetivos. Cada uno de éstos puede
enmarcarse dentro de una de las cinco categorias fundamentales que existen.
Tiempo. El periodo de tiempo abarcado por los objetivos constituye una de las bases de
clasificacion. Si bien este periodo puede oscilar entre pocos minutos y toda una vida, la
practica de direccion mas normal es referirse a ellos como a corto plazo u objetivos
tacticos, a medio plazo u objetivos estratégicos. Los periodos tipicos, aunque arbitrarios,

asignados a €stos son, respectivamente, un afio o menos, 2-3 afios y mas de 3 afios.
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Béneﬂciario principal. Las organizaciones suelen plantearse los objetivos comoaplicables a
sus propietarios, empleados, clientes, proveedores, acreedores, la comunidad local y la
sociedad en general. Cada organizacion debe lograr, de forma satisfactoria, un conjunto de
objetivos multiples. Puede considerarse que cada uno de ellos tiene un beneficiario
principal, pero no puede lograrse ninguno a no ser que todos se hayan satisfecho en cierta
medida. Ninguno de estos objetivos deberia estar considerado como el objetivo de toda la
organizacion, aun cuando, a veces, puede que alguno tenga prioridad sobre los demas.
Prioridad. No todos los objetivos revisten la misma importancia . En el sentido mas basico,
toda organizacion existe para lograr algun fin fundamental. En el caso de las empresas
comerciales, su fin fundamental es proporcionar a los clientes bienes y servicios en
cantidad suficiente, con una calidad y a un costo aceptables y en el momento en que €stos
los necesiten.

Esta es la justificacion que se hace ante la sociedad de la existencia de una empresa
comercial y que posee la caracteristica notable que la distingue de otros tipos de
organizaciones.

De forma similar las escuelas existen para educar, los hospitales para cuidar a los
‘enfermos, y asi sucesivamente. Toda organizacion tiene una razon fundamental de
existencia que es, o deberia ser, su objetivo de prioridad maxima.

Unidad social. Los objetivos van desde los individuales o personales a los de la
organizacion o de todo el sistema, con una variedad de unidades sociales entre cada uno de
estos dos extremos. Considerandola en sentido basico, toda organizacion es un conjunto de

individuos que intenta lograr sus objetivos individuales o personales.
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Estos individuos son miembros de la organizacion, ya que utilizan su pertenencia a la
misma como vehiculo para la realizacion de sus objetivos personales.
Los objetivos de grupo son los que se fijan los miembros de un grupo para sirvan como
guia de su comportamiento. Se trata de objetivos acordados por éstos como normas de
comportamiento en su papel como miembros del grupo.
Los objetivos de organizacion son aquéllos que sirven para guiar el comportamiento de los
altos cargos de una organizacion a la hora de tomar decisiones sobre asuntos que incidan en
toda ella o en alguno de sus subsistemas importantes.
Areas de resultados. Peter F. Drucker (1971) identifica las siguientes ocho areas clave en
las que es necesario fijar unos objetivos: 1)marketing; 2)innovacion; 3)organizacion
humana; 4)recursos financieros; 5)recursos fisicos; 6)productividad; 7)responsabilidad
social; y 8) requisitos en materia de beneficios. Es necesario establecer objetivos en todas
las 4reas de las que dependen los resultados econdmicos de la empresa.
VI La Definicién de Funciones y Obligaciones
VLI El Puesto

El ltimo paso que supone la estructura organizacional, una vez establecido los diversos
~ departamentos y niveles jerdrquicos, es la definicion precisa de los que debe hacerse en
cada unidad de trabajo. Esta unidad concreta de trabajo —célula de toda la vida econémico
social en la organizacion- recibe el nombre de "puesto”.
El puesto puede definirse como una unidad de trabajo especifica e impersonal.
a) Unidad de trabajo: Esto quiere decir que se ha llegado a la parte final del aspecto teérico:

nos encontramos en la determinacion ultima de lo que cada hombre concreto debe hacer; a
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partir de este momento se tiene que tratar del contacto que esta unidad teérica tiene con las
personas concretas que han de ocupar el puesto.
b) Especifica: El puesto se constituye ante todo con lo que "debe hacerse”" y "lo que se
requiere que el trabajador tenga" para poder ocuparlo. Estas dos cosas, de tal manera son
especificas de cada puesto, que hacen de suyo imposible intercambiar de inmediato lo que
hacen personas de distintos puestos, en tanto que es normal dicho cambio (con pequeiios
ajustes y adiestramiento) entre quienes ocupen buestos idénticos.
¢) Impersonal: El puesto es unidad tedrica y, por lo mismo, no se refiere a las personas
concretas que lo ocupan. Asi, lo mas frecuente es que el puesto esté ocupado por varias
personas simultineamente: hay en una empresa un puesto de facturista y diez facturistas;
un puesto de chofer y veinte choferes.
V1.2 El analisis de puestos

Analizar significa "separar y ordenar". La técnica del andlisis de puestos consiste, por lo
tanto, en tanto, en reglas que se dan para separar los elementos del puesto y ordenarlos
‘adecuadamente, con la ayuda de las normas de la logica y la gramatica.
Dichas técnicas se aplican en tres aspectos:
a) Como obtener los datos de lo que constituye el puesto.
b) Como ordenar dichos datos.
¢) Como consignar los mismos.
El analisis comprende: la descripcion del puesto, o sea la determinacion técnica de lo que
¢l trabajador debe hacer, y la especificacion del puesto, o sea la enunciacion precisa de lo

que el trabajador requiere para desempefiarlo con eficiencia.
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En la descripcion se distingue:
A. El encabezado o identificacién, que contiene: a) el titulo, b) la ubicacién; c) el
instrumental; d) la jerarquia: de quién depende, a quiénes manda; contactos permanentes
internos y externos.
B. La descripcién genérica, que es una definicién lo mas breve y precisa que sea posible.
C. La descripcién especifica, donde se detalla cada operacién, con estimacion aproximada
del tiempo que requiere. Estas operaciones se clasifican en: permanentes, periddicas y
eventuales.
En la especificacion se ponen los requisitos que debe llanar quien ocupe el puesto,
concentrados en cuatro grandes factores: habilidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones
de trabajo. Estos se subdividen en otros mdés especificos, tales como conocimientos,
experiencia, esfuerzo fisico, mental y visual, responsabilidad en bienes, equipo o tramites,
medio ambiente y riesgos.
V1.3 Manuales departamentales de organizacién

Aunque ya nos hemos referido a ellos en la planeacion, creemos conveniente bajar a
algunos detalles mas, respecto a su contenido. Es practica muy usual hacer los manuales de
organizacién por departamentos, ya que este nivel favorece su tamafio y su utilidad.
Los manuales departamentales de organizacion suelen contener:
1. Los objetivos generales de la émpresa, los del departamento de que se trate y los de las
secciones basicas que este departamento comprende.

2. Las politicas y algunas normas muy generales, tanto de la empresa, como del

departamento de que se trate.

3. La carta de organizacion general y las del departamento a que se refiere el manual.
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4. La reglamentacion precisa de los aspectos que requieren la coordinacidon de ese
departamento con los demas de la empresa, en forma que se facilite y haga eficiente dicha
coordinacion, y se eviten conflictos.
5. La definicion precisa de la autoridad y responsabilidad de cada jefe: su sistema, tipo,
limites, elementos, etc. (esto suele hacerse en los mismos Analisis de Puestos).
6. Los analisis de puesto de los jefes del departamento o seccion.
7. La representacion grafica de los procedimientos y tramites mds importantes y usuales
dentro del departamento, a base de "graficas de proceso" y "graficas de flujo".
VIL. Sistemas de Organizacion

Son las diversas combinaciones estables de la division de funciones y la autoridad, a
través de las cuales se realiza la organizacion. Se exi)resan en las cartas o graficas de
organizacion, y se complementan con los Andlisis de Puestos. Hay tres sistemas
fundamentales, a los que se afiade actualmente el de comités.
VILI Organizacion lineal o militar

Es aquella en que la autoridad y responsabilidad correlativas, se transmiten integramente
por una sola linea para cada persona o grupo. En este sistema cada individuo no tiene sino
un solo jefe para todos los aspectos, ni recibe ordenes, consiguientemente, mas que de él, y
a ¢l solo reporta. No nos parece correcto definir la organizacion lineal: "aquella en que la
autoridad y responsabilidad se transmiten "en linea”, o "en linea recta", pues esto ocurre
siempre, sino mds bien: "por una sola linea", o "integramente para cada persona o grupo".
Para Mintzberg (1991), existen cinco tipos de configuraciones estructurales basicas

las que se mencionan a continuacion:
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Configuracion  Principal mecanismo Parte fundamental Tipo de

estructural de coordinacién de la organizacioén Descentralizacion
Estructura Supervision directa Apice estratégico Centralizacion vertical
Simple y horizontal
Burocracia Normalizacion de los Tecnoestructura Descentralizacién
maquinal procesos de trabajo horizontal limitada
Burocracia Normalizacion de las Nucleo de Descentralizacién
profesional habilidades operaciones vertical y horizontal
Forma Normalizacién de los Linea media Descentralizacion
divisional outputs vertical limitada
Adhocracia Adaptacién mutua Staff de apoyo Descentralizacion
selectiva

La estructura simple se caracteriza ante todo por la falta de elaboracion. Generalmente,
dispone de una tecnoestructura minima o incluso nula, de un reducido staff de apoyo, una
division poco estricta del trabajo, una diferenciacion minima entre unidades, y una pequeifia
jerarquia directiva. Presenta poco comportamiento formalizado, haciendo minimo uso de la
planificacion, de la preparacion y de los dispositivos de enlace; es principalmente organica.
La burocracia maquinal se caracteriza por sus tareas de operaciones altamente

especializados y rutinarias, procedimientos sumamente formalizados en el nucleo de
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operaciones, una proliferacion de reglas, normas y comunicacion formal a través de toda la
organizacion, unidades de gran tamafio en el nivel de operaciones, tareas agrupadas a base
de su funcidn, un poder de decision relativamente centralizado y una elaborada estructura
administrativa con una clara distincidn entre linea y staff.

La burocracia profesional cuenta para su coordinacién con la normalizacion de las
habilidades y con el comrespondiente parametro de disefio, la preparacion y el
adoctrinamiento. Contrata a especialistas debidamente preparados y adoctrinados -
profesionales- para su nucleo de operaciones, confiriéndoles a continuaciéon un control
considerable sobre su propio trabajo. El control sobre su propio trabajo implica que el
profesional trabaja con relativa independencia de sus colegas, pero en estrecho contacto
con su clientela.

En la Universidades se da este tipo de estructura, por ejemplo, la autonomia de los
maestros esta reflejada en la estructura de los centros universitarios, dando pie a lo que
podria denominarse su soltura estructural. El maestro trabaja solo en clase, relativamente
oculto de sus colegas y superiores, y dispone de una amplia libertad de accion dentro de los

limites de la clase (Bidwell,1965).

VIIL Planeacion Estratégica
Es importante entender que no existe un sistema de planeacion el cual cada organizacion
debe adoptar, sino que los sistemas deben ser disefiados para que se adapten a las

caracteristicas particulares de cada empresa.
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El deber de pensar en la mision del negocio, es decir hacerse la pregunta ";queé es nuestro
negocio y qué deberia ser?" Esto nos lleva al establecimiento de objetivos, el desarrollo de
estrategia y planes y a la toma de decisiones de ahora para los resultados de mafiana.
Obviamente esto s6lo puede hacerlo un 6rgano de la empresa que puede visualizar el
negocio por completo, tomar decisiones que lo afecten, evaluar los objetivos y las
necesidades actuales y futuros, y que puede distribuir los recursos humanos y monetarios
para obtener resultados claves.

Sin duda alguna esto es el proceso de planeacion estratégica; los demas deberes de la alta
gerencia es el establecer normas para las funciones reales; crear y mantener la organizacién
humana; satisfacer las responsabilidades concernientes a las relaciones que sélo los
ejecutivos en el nivel mas alto de una organizacion pueden establecer y manejar, tales
como: clientes principales, proveedores muy importantes o banqueros; participar en las
relaciones publicas, por ejemplo, en eventos civicos; y ser la "reserva" durante grandes
crisis.

La Definicion de la Planeacion Estrategica.

La planeacion estratégica observa la cadena de consecuencias de causas y efectos durante
~ un tiempo, relacionada con un desicion real o intencionada que tomara el director. La
esencia de la planeacion estratégica consiste en la identificacion sistematica de las
oportunidades y peligros que sufgen en el futuro. Planear significa disefiar un futuro
deseado e identificar las formas para lograrlo.

La planeacién estratégica es un proceso que se inicia con el establecimiento de metas
organizacionales, define estrategias y politicas para lograr esras metas, y desarrolla planes

detallados para asegurar la implantacién de las estrategias y asi obtener los fines buscados;
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Estructura y Proceso de Planeacién de una organizacion

[FLUJOS DE

El Plan

PLANEACION ESTRATEGICA Informacién

Expectativas de los princi-
pales intereses exteriores

Sociedad

Comunidad (local)
Accionistas
Clientes
Proveedores

Fmi Planear

Acreedores
|

Expectativas de ios Princi-
pales intereses interiores
Alta direccion

Planeacion |Tactica

ESTRATEGIAS MAESTRAS

Mision PROGRAMACION
Propdsitos y programas a
Objetivos diano plazo

PLANEACION y
Planes a corto plazo

IMPLANTACION
DE PLANES

REVISION Y EVA-
LUACION DE PLANES

Politicas
|Estrategias Programadas

Otros directores

{Empieados por hora
{Personal

Base de Datos (Archivo)
D,

en el pasado

wz_._nommz actual
Previsiones

Preveiones |

Evaluacién de ambiente
Oportunidades
Peligros

Compafiia:
Potencialidades

Debilidades

Normas de Decision

_K Evaluacion




la planeacién estratégica es una actitud, una forma de vida, requiere de dedicacion para
actuar con base en la observacion del futuro, y una determinacion para planear constante y
sitematicamente como una parte integral de la direccion.

La planeacion estratégica es el esfuerzo sistematico y més o menos formal de una compafiia
para establecer sus propoésitos, objeti{fos, politicas y estrategias basicos, para desarrollar
planes detallados con el fin de poner en practica las politicas y estrategias y asi lograr los
objetivos y propésitos basicos de la compafiia.

Se puede concluir que el poder fluye en estas estructuras hacia los profesionales dispuestos

a desempefiar un trabajo administrativo en vez de profesional.
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LA UNIVERSIDAD AUTONOMA METROPOLITANA
1. Antecedentes

La Universidad Auténoma Metropolitana (UAM) es una universidad joven. Desde su
surgimiento hace ya 24 afios, la UAM, creada por decreto del Congreso de la Unidn que entr6
en vigor en enero de 1974, estd dotada de personalidad juridica y patrimonio propio que le
permiten actuar bajo el régimen de autonomia de acuerdo con su Ley Organica. La vision y
espiritu de esta Casa de Estudios quedaron plasmados en le frase "Casa abierta al tiempo",
que se adopta desde el inicio como el lema institucional y cuyo signiﬁcadov se explica a

continuacion:
Casa abierta al tiempo
"IN CALLI IXCAHUICOPA"

In calli significa casa en nahuati Ix(tli)rostro, cdhui (ti) tiempo y copa hacia, integran ix-
cahuicopa, "hacia el tiempo con rostro". El elemento central céhui (ti) "implica cambio y lo
que éste va dejando”.

En resumen, In calli ixcahuicopa es "casa orientada al tiempo con rostro". Convertida la frase

en lema, apunta a los propositos de la Universidad, que es Casa abierta al tiempo portador del

sentido, posibilidad de saber y de didlogo.
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1I Propositos

La UAM esta capacitada para regirse por sus normas, designar sus autoridades, aprobar sus
planes y programas de estudio bajo los principios de libertad de cétedra e investigacion,
organizarse como mejor convenga el cabal cumplimiento de sus fines y administrar sus

bienes y recursos.

Entre sus propdsitos fundamentales destacan los siguientes:

1. Formar profesionales a nivel licenciatura y posgrado con una sé6lida formacion académica,
un amplio espectro de habilidades y una vision moderna de su disciplina para responder

adecuadamente a las cambiantes necesidades de la sociedad.

2. Participar en la solucién de los problemas nacionales mediante el desarrollo de
programas y proyectos de investigacion en los campos de la ciencia, la tecnologia, las

ingenierias, las humanidades y las artes.

3. Realizar acciones encaminadas a la preservacion y difusion de la cultura.

Significaciones de origen

La universidad ha experimentado un proceso en el que se ha ido conformando la identidad de
su proyecto. Este camino ha delineado una problemaética especifica que se ha inscrito,
primero, en las condiciones de su surgimiento como ensofiacién de un régimen y, después, en

las dificultades econdmicas de los ochenta.
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En la actualidad, la UAM est4 llevando a cabo una serie de medidas que parecieran ubicaria a
la cabeza del proceso modernizador de la educacion superior iniciado por el régimen del
presidente Salinas. De hecho, esta casa de estudios surge ante la necesidad politica de renovar
un sistema universitario desgastado que habia perdido ya toda su efectividad controladora: la
UAM nace como expresion bdsica del proyecto educativo del régimen del presidente
Echeverria que, gestado a la sombra del movimiento estudiantil del 68 y de los abusos del
poder del 71, perseguia reconciliar al gobierno con aquellos sectores sociales golpeados

brutalmente con las armas.

No resulta por ello aventurado afirmar que esta nueva universidad para la ciudad de México
fue concebida para responder a las necesidades de un régimen que requeria un nuevo
proyecto educativo, suficientemente flexible para proteger la estabilidad social y politica del
pais, ademas de apoyar el desarrollo econémico nacional mediante su vinculacién con la
industria, El miedo provocado por la espontaneidad, el vigor y la movilidad de los jovenes
estudiantes del pais debia ser transformado en una serie de mecanismos estructurales de

control sutil, uno de los cuales se ubica en el propio ambito de la educacion superior.

Asi, frente a la tradicion organizativa encabezada por la Universidad Nacional, se gestaba un
nuevo proyecto regido por la desconcentracion funcional y administrativa.

La UAM aparecia como proyecto elitista de educacidn superior bajo el argumento de que lo
que debe privar es la calidad educativa y no el activismo politico: se crearon tres unidades
universitarias ubicadas en distintos puntos de la ciudad - AZCAPOZALCO, IZTAPALAPA

y XOCHIMILCO -, se establecié un cupo méximo de 15 mil estudiantes por unidad, se
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proyecté el sistema educativo trimestral de 11 semanas efectivas de clases como recurso para
la intensificacién del trabajo y la movilidad y recomposicién de grupos en lapsos muy cortos
de tiempo, se planearon cupos méximos de 40 alumnos por grupo y se establecieron
instancias aparentemente mas flexibles de participacion de todos los sectores de la
comunidad, al quedar representados en los 6rganos colegiados que la gobiernan. Ademas, se
opt6 por cuotas de inscripcion y servicios mas elevadas que las observadas en el resto de las
universidades publicas en esos momentos y por la realizacion sin excepcién de exdmenes de
admision para controlar el ingreso de los estudiantes y planear el crecimiento de las

universidades de la institucion.

El modelo organizativo de la UAM difiere del modelo de escuelas, facultades y centros de
investigacion hasta ese entonces utilizado como paradigma. Partiendo del reconocimiento de
su incapacidad para encauzar los reclamos politicos de la comunidad y de adecuarse

plenamente a las necesidades pasadas y al momento que entonces enfrentaba el pais.

Los promotores de la UAM propusieron un proyecto novedoso inspirado en el sistema

departamental, organizacion originalmente implantada en los Estados Unidos.(Meneses

1971).

II. Estructura Organizacional de la UAM

La UAM se integra por una Rectoria General y tres unidades Universitarias:

Azcapotzalco, [ztapalapa y Xochimilco.

La Rectoria General tiene a su cargo la responsabilidad de planear, disefiar y conducir las

actividades de desarrollo y crecimiento de la Universidad.
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El Rector General preside el Colegio Académico, donde estdn representados todos los
miembros que conforman la comunidad universitaria; 6rganos personales (rectores, directores

y jefes de departamento) personal académico, administrativo y alumnos.

Las Unidades Universitarias tienen bajo su responsabilidad el desarrollo de las actividades
relacionadas con la imparticion de los programas docentes a nivel licenciatura y posgrado, la
realizacién y evaluacién permanente de los programas y proyectos de investigacién, la
formacién integral de los estudiantes, la generacion de acciones tendientes a difundir el

conocimiento, la extensién de la cultura y la vinculacién con el entorno.

Cada una de ellas cuenta con sus propios 6rganos académicos y administrativos para impulsar
y desarrollar sus actividades, donde el comin denominador es la busqueda constante de la
calidad en los resultados derivados de las acciones emprendidas. Esta organizacién permite a
las tres Unidades tener independencia en el disefio de sus enfoques y modelos de ensefianza y
de investigacidn, razones por las que cada una es concebida como una universidad completa e

integral.

11 Modelo Departamental

La organizacién académica de la UAM esta basada en un innovador modelo educativo
denominado Modelo Departamental, que surge en 1974 como un esquema alternativo a los
modelos educativos existentes de ese entonces en el pais, los cuales estaban conformados

fundamentalmente por escuelas y facultades.
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El Modelo Departamental hace posible que las tareas de docencia, investigacion y difusion y
preservacion de la cultura se realicen en forma arménica e integral. También permite de
manera natural la organizacién de grupos multidisciplinarios de investigacion para abordar

problemas con un alto grado de complejidad.

Esta organizacion académica favorece el trabajo en colaboracién del personal académico para
desarrollar las tareas fundamentales de la Universidad, enriquecer la formacién profesional
de los educadores, abrir mayores posibilidades para diversificar los planes y programas de
estudio de licenciatura y posgrado existentes y crear otros nuevos que respondan de manera

permanente a las cambiantes necesidades del pais.

En este sentido, dichas tareas se desarrollan dentro de una organizacion capaz de adoptar o
incorporar innovaciones y transformaciones, sin que para ello se necesite hacer cambios en la

estructura general de la Institucion.

Los principales componentes del Modelo Departamental son:

La Division

El Departamento

El Area de Investigacion

La Division estd integrada por Departamentos y Areas de Investigacion y tiene el propdsito

de impartir y desarrollar los planes y programas académicos de los estudios de educacién

superior, asi como los programas y proyectos especificos de investigacion.
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El Departamento

El Departamento es la organizacién académica bésica de la Universidad constituido por
diversas éreas de investigacion. Su labor es apoyar la imparticién de los programas docentes
a nivel licenciatura y posgrado que imparte la Divisiéon e impulsar el desarrollo de los

programas y proyectos especificos de investigacion de las areas.
El Area de Investigacion

El Area de Investigacién es la organizacion académica fundamental existente en cada
Departamento. En ella se desarrollan los programas y proyectos de investigaciéon en una
especialidad o bien mediante la conjuncion de especialidades con objetivos comunes. Uno de
los propositos de esta forma de organizacion es la busqueda de la interdisciplinariedad que

caracteriza a la Universidad.
Componentes del Modelo Departamental

En cada de las Unidades Universitarias estdn presentes los tres componentes del Modelo
Departamental: Divisién, Departamento y Area de Investigacién, en nuestro estudio se
describe a la Unidad Iztapalapa.

Divisién de Ciencias Sociales y Humanidades (CSH)

Departamento Areas de Investigacion
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Antropologia Relaciones politicas

Economia

Filosofia

Sociologia

Relaciones econémicas

Cultura
Estudios organizacionales

Planeacidn estratégica de las empresas
Modelacion en sistemas de la economia
y la administracion

Economia politica

Teoria econémica

Politicas publicas

De las ciencias sociales

Loégica y filosofia de las ciencias
Historia |

Historia del Estado y la sociedad
Literatura hispanoamericana
Semiologia literaria

Problemas lingiiisticos de México
Historia regional y comparada
Lengua y culturas extranjeras
Procesos psicosociales de los fendmenos
colectivos

Clases sociales y reproduccion social
Procesos politicos

Estudios rurales y urbanos

Sociologia de la cultura
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Psicologia politica e identidades

Estado y movimientos sociales
Il Personal Académico (profesor - investigador)

La UAM ha tenido que luchar desde su surgimiento mismo para comprender las
implicaciones del sistema departamental. Su principio fundamental se encuentra en la
concepcion de la investigacion y la docencia como un sélo proceso: la construccién del
conocimiento se constituye como motor fundamental del aprendizaje y éste, a su vez, como
espacio privilegiado de recreacion de los conocimientos avanzados. Asi, la separacion tajante
de estas actividades pierde todo su sentido exigiendo una nueva concepcion del quehacer

universitario y de su organizacion.

La investigacién - agrupada en areas departamentales- es concebida como una actividad
colectiva abierta en la que los proyectos multi e interdisciplinarios le otorgan su sentido
pleno. Bajo este esquema seria posible la reagrupacioén periddica de investigadores alrededor

de proyectos de investigacion cuyos alcances y temporalidad estarian definidos:

La riqueza formativa del investigador quedaria asegurada por el constante transito entre
espacios académicos diversos en los cuales pudiese potenciar permanentemente su propia

reflexion y apoyar la de los demas.

Por su parte, frente a la docencia, el sistema departamental supone la agrupacién del
conocimiento en unidades divisionales en las que conviven disciplinas diversas que

comparten preocupaciones similares y poseen espacios de reflexion que se entrecruzan.
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La docencia es concebida a partir de la unidad del conocimiento, lo que exigi6 organizar los
programas considerando un tronco comun de asignaturas. En un nivel posterior, los
programas contarian con un tronco basico profesional més vinculado acierta disciplina vy,
finalmente, en algunos casos, el establecimiento de salidas terminales que aseguraran cierta
especializacién. Dentro de esta estructura, la organizacién misma de la investigacion en éreas
se constituye como su pivote esencial. Los programas de licenciatura y posgrado dependen de
las divisiones, para depositar en los departamentos, la responsabilidad de la investigacion.

Para lograr que el modelo UAM, el cual descansa en la figura del profesor-investigador,
opere eficazmente y con calidad, es necesario contar con personal académico de carrera que
realice en forma integral las tareas de docencia, investigacion y difusién y preservacion de la

cultura.

2 Salario remunerador y excelencia académica

La UAM ha definido en sus politicas generales a la investigacion como su finalidad
primordial. Ello se ha fijado en su tabulador, en el que se privilegian de manera clara las
actividades de investigacién sobre las de docencia, por lo que sé relativisa la figura del
profesor-investigador. Con ello, la institucion parece decidida a apoyar a quiénes, dedicados

A ampliamente a la investigacion, fortalezca un modelo de formacion profesional basado en la

creacion y recreacion del conocimiento.

El gobierno federal respaldado por las propias autoridades universitarias, ha elegido avanzar
una politica de deshomologacion salarial basada en la evaluacion de la productividad y la
calidad del trabajo académico. Esta “solucién” al deterioro salarial sufrido ya desde la década

de los ochenta supone el rescate selectivo de los de excelencia mediante mecanismos
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indirectos de remuneracién. Entre los mas importantes se encuentran el Sistema Nacional de
Investigadores, creado en 1984; las Becas al desempefio académico, autorizadas por el
gobierno federal en febrero de-1990; el Programa de carrera docente, autorizado a partir de
junio de 1992; la posible ampliacion del escalafén, mediante la creacion de los niveles "D' o
D" y "E~' de titular o de alguna otra categoria especial que asegure una mds estricta
diferenciacion basada en el mérito académico; y los programas de reconocimiento y

estimulos instrumentados pos cada institucién particular.

A tales mecanismos generales debemos agregar el financiamiento selectivo de proyectos de
investigacién que contempla remuneraciones adicionales a sus promotores- y el pago por
servicios prestados a sectores sociales distintos del estudiantil como son:

consultorias, diplomados, cursos de actualizacion, cursos de extensiéon universitaria y

proyectos copatrocinados, entre otros.
2.1 Programas de deshomologacion salarial.

La UAM es una de las instituciones que encabezan la deshomologacion salarial. Su
capacidad de respuesta y la rapidez con la que ha introducido cambios sustanciales al modelo
" académico laboral han descansado en la instrumentacién temprana de un tabulador por
puntos que facilito, a partir del 985, la evaluacion de los niveles de productividad del trabajo
académico, haciendo de la promocién en ese momento, el mecanismo privilegiado de
recuperacion salarial (UAMI99]). Los académicos se acostumbraron répidamente a certificar

su trabajo, generandose con ello, poco a poco, una cultura de evaluacién basada en la

medicidn de los resultados.
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EL DEPARTAMENTO DE ANTROPOLOGIA DE LA UAM-I

El Departamento de Antropologia (DA) de la UAM-I, se encuentra dentro de la Division de
Ciencias Sociales y Humanidades. Ubicado hasta Diciembre de 1997 en edificio de la unidad
de CSH ya que en esta fecha se inaugura el edificio F el cual alberga al DA en la planta baja,

asi como también al Centro de Informacion y Documentacién Antropologica.
Misién

Este Departamento estudia los procesos referentes al campo cultural, ideoldgico, simbdlico y
ritual de la sociedad.
Ademas, pretende explicar y analizar procesos economicos y politicos de la realidad social en

contextos tanto rurales como urbanos.

Objetivos
Para poder realizar investigaciones en estos campos se han organizado en el Departamento

tres areas de investigacion:

El Area de Investigacién en Cultura, actualmente posee dos grandes lineas de investigacion;
la primera se refiere al estudio antropolégico de la ciudad e involucra al analisis de los
distintos procesos de consumo cultura-l, apropiacion y construccion social de espacio,
elaboracion simbdlica, asi como el andlisis de movimientos y organizacion de diversos
actores sociales urbanos en distintos lugares de la Ciudad de México; la segunda linea
aborda, desde un enfoque sociolingiistico, las practicas lingiistico-discursivas conflictivas en

nuestro pais.
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Un tercer campo de interés se refiere a la problematica epistemoldgica inherente al proceso
de construccion del conocimiento antropoldgico. Por otra parte, el personal académico del
4rea ha incursionado en el analisis de los conflictos lingiiisticos que surgen entre el derecho
consuetudinario indigena y el derecho positivo nacional; también se han trabajado
problematicas referidas al campo de la antropologia educativa, la antropologia de la religion,

la antropologia del trabajo, los procesos de socializacion y politicas culturales.

El Area de Investigacion en relaciones Econdmicas, estudia como problematica general los
procesos de articulacion entre la sociedad mexicana y las formas subordinadas de produccion
y reproduccion en el ambito rural. La nocién de reproduccion ocupa actualmente un lugar
central en su analisis; esta categoria incluye tres dimensiones o niveles analiticos; a) La
reproduccion bioldgica, b) La reproduccion econdémica y c) La reproduccidn social.

Su objeto de estudio esta conformado fundamentalmente por indigenas y campesinos de
distintas regiones del pais. El personal académico de esta 4rea cuenta ya con amplia
experiencia en el campo de la antropologia rural; en ocasiones anteriores ha estudiado
distintos procesos constitutivos de la identidad étnica y ha abordado las estrategias de las

comunidades rurales en el manejo de recursos naturales.

El Area de Investigacion en Relacionés Politicas profundiza una linea de investigacion que
privilegia en su andlisis los manejos culturales del poder entre distintos sectores sociales:
indigenas, campesinos y pobladores urbanos de diversas regiones de nuestrd pais. Bajo esta
perspectiva se han desarrollado programas y proyectos de investigacion que han abordado
problematicas tales como el manejo politico de los reacomodos de la poblacion afectada por

la construccion de infraestructura hidroeléctrica (en las regiones de las cuencas del
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Papaloapan y del Balsas); estudios de concentracién y descentralizacion del poder a nivel
estatal; estudios de movimientos sociales étnico-campesinos (en Michoacén) y estudios sobre
las estructuras subjetivas del poder ( entre la clase obrera). Por otra parte, el personal de esta
area ha acumulado amplia experiencia en el campo de la antropologia politica y econoémica;
ha incursionado en los problemas referentes a la teoria del Estado y también posee

experiencia en el estudio de distintas denominaciones protestantes presentes en nuestro pais.

ORGANIZACION FORMAL
El Departamento de Antropologia de la Universidad Autdnoma Metropolitana (UAM) cuenta

con las siguientes autoridades:

Jefe de Departamento: Dr. Rodrigo Diaz Cruz.

Jefe del Area de Investigacion en Cultura: Dr. Enrique Hamel.

Jefe del Area de Investigacion en Relaciones Econémicas: Dra. Alicia Castellanos Guerrero.
Jefe del Area de Investigacién en Relaciones Politicas: Mtro.Ricardo Palomir Parker.

Coordinador de la Licenciatura en Antropologia Social: Dra. Margarita Zarate Vidal.

El da cuenta con el personal altamente capacitado para impartir sus especialidades antes
mencionadas, asi como preparar a sus estudiantes con las bases mas importantes para
enfrentarse al mundo laboral y poder ampliar sus conocimientos en el interior del pais como

en el extranjero, para ello cuenta con aulas, biblioteca y apoyos a la investigacion.
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PERSONAL ACADEMICO

El personal académico del DA esta constituido por investigadores, distribuidos en las tres
4reas de investigacion; esta integrado por 24 investigadores, 16 hombres y 8 mujeres de los
cuales 18 son Titular C, 3 Titular B, 1 Titular A, 1 Asociado B, 1 Asistente A, estas tres

ultimas son investigadoras.

APOYOS A LA INVESTIGACION

La Unidad cuenta con la Coordinacién de Servicios de Computo, que le brinda servicio a la
poblacion estudiantil, se cuenta también con una Biblioteca construida de 12000m2. ésta
brinda un considerable apoyo para las labores de docencia e investigacién que se realizan en
las Divisiones de la Unidad. Se cuenta con el Centro de Informaciéon y Documentacion
Antropolégica (CEIDA) es un espacio de recopilacion y sistematizaciéon de informacion
organizado en torno a temas de interés antropolégico, con miras al apoyo de la docencia y la
investigacion en esta disciplina.

La divisiéon de CSH cuenta para todos sus departamentos con el Consejo Editorial de la
division el cual publica los libros que son aprobados por la comision dictaminadora, de las
obras de investigacion y divulgacion que producen los investigadores académicos, dicho

consejo cuenta con €l espacio para el almacenamiento, distribucion y comercializacion de las

publicaciones.
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CONVENIOS

Entre los convenios mas destacados por el Departamento de Antropologia (DA) en los
ultimos afios, cabe destacar los siguientes:

CONACYT (Convenio de Apoyo Financiero para la realizacion de proyectos de
mvestigacion).

SEPMA (Secrétaria de Ecologia y Proteccion del medio ambiente)

SSA (Secretaria de Salud)

Centro de Estudios Mexicanos y Centroamericanos (CEMCA)
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

UNAM

ANTECEDENTES

En el mes de abril de 1910, Justo Sierra presentd, la Ley Constitutiva de la Escuela
Nacional de Altos Estudios, que formaria parte de la Universidad y el 26 de abril el
proyecto para la fundacion de la Universidad Nacional.

La nueva institucion estaria constituida por: las escuelas Nacional Preparatoria, de
Jurisprudencia, de Medicina, de Ingenieros, de Bellas Artes, en lo concerniente a la
ensefianza de la Arquitectura y de Altos Estudios. Aprobado el proyecto el 22 de

septiembre tuvo lugar la inauguracion de la Universidad Nacional Autonoma de México.

Durante su rectorado, José Vasconcelos doto a la Universidad de su escudo en el cual el
aguila mexicana y el condor andino. El lema que anima a la Universidad Nacional, Por mi
raza hablara el espiritu, revela la vocacion humanistica con la que fue concebida. El autor

_de esta célebre frase, José Vasconcelos, asumi6 la rectoria en 1920 que “significa en este
lema la conviccion de que la raza nuestra elaborara una cultura de tendencias nuevas, de
esencia espiritual y libérrima”, explico el “Maestro de América” al presentar la propuesta.

El primer rector de la institucion fue Joaquin Eguis y Lis. A partir de esa fecha, se
convirtieron en universitarios los profesores y estudiantes de las escuelas nacionales ya

existentes.
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El Rector es el jefe nato de la Universidad, su representante legal y presidente del
Consejo Univesitario. Es designado por la Junta de Gobierno de la Institucién, y dura en su
encargo cuatro afios con la posiblidad de ser reelegido una sola vez. Para ser Rector se
requiere ser mexicano por nacimiento, mayor de 35 y menor de 70 afios, poseer un grado
superior al de bachiller, contar por lo menos con 10 afios de servicios docentes o de
investigacion en la Universidad, haberse distinguido en su especialidad y ser persona

honorable y prudente. sus faculta

La UNAM conforma una comunidad activa que se encuentra congregada en los
multiples centros de estudio y de investigacién publicados en diversas partes del pais. La
Ley Organica de la UNAM es el maximo ordenamiento juridico que regula su personalidad,
su estructura y su vida interna. En el articulo primero de dicha norma se establece que "La
Universidad Nacional Auténoma de México es una corporacién publica, organismo
descentralizado del Estado, dotado de plena capacidad juridica y que tiene por fines
impartir educacién superior para formar profesionistas, investigadores, profesores
universitarios y técnicos utiles a la sociedad; organizar y realizar investigaciones,
. principalmente acerca de las condiciones y problemas nacionales, y extender con la mayor
amplitud posible los beneficios de la cultura”.

La Universidad Nacional Auténoma de México cuenta con dreas distribuidas en
algunos Estados de la Republica Mexicana y el Distrito Federal; Estados Unidos y Canada.
Alberga 9 planteles de la Escuela Nacional Preparatoria y 5 de la Escuela Nacional del

Colegio de Ciencias y Humanidades, en los que se imparte educacién a nivel bachillerato.

g



Para la ensefianza profesional a nivel licenciatura y posgrado cuenta con Facultades,
Escuelas Nacionales, Unidades Multidisciplinarias y Centros de Extension Universitaria

contando cada una con diferentes Planes de Estudio.

Ofrece Educacién a Distancia y Ensefianza a Extranjeros, ademas de Servicios de
Informacién, bibliotecas, instalaciones deportivas, instalaciones de servicio y apoyo de
servicio médico, librerias, tiendas de autoservicio, restaurantes, comedores, cafeterias,
estacion de bomberos, buques oceanograficos, jardin botanico, observatorio astronémico y
servicio de computo y telecomunicaciones.

En cuanto al Patrimonio Cultural, la UNAM custodia bienes incunables ediciones
hechas desde la invencion de la imprenta hasta antes de 1601, edificios histéricos, entre los
que destacan el Antiguo Colegio de San Ildefonso, el Palacio de Mineria y el Museo de San
Carlos. Ademads, cuenta con el Centro Cultural Universitario, donde confluye lo mejor de
las mds diversas expresiones artisticas; museos entre los que se encuentran el Universitario
del Chopo y el Universitario de Arte Contemporaneo.

Entre sus facultades y obligaciones principales estan las de cuidar el exacto
cumplimiento de la Ley Orgénica, de las disposiciones de la Junta de Gobierno y de las
resoluciones que dicte el Consejo Universitario; formar las ternas de entre las cuales la
Junta de Gobierno designa a los directores de facultades, escuelas e institutos, nombrar a
los directores de los centros que ejerce la direccion general del gobierno de la Universidad
en materias no reservadas al Patronato, asi como velar por el estricto cumplimiento de las

normas que rigen la vida institucional, para lo cual procurara que el orden académico no se

interrumpa.
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La comunidad universitaria estd integrada por el personal docente y de investigacion
investigadores, técnicos académicos, ayudantes de profesor y de investigador, estudiantes y

por todos aquellos egresados de la institucion.

CONSEJO DE ESTUDIOS DE POSGRADO

Se creo en los afios sesenta para que la UNAM contara con un organismo coordinador
que se encargara de sefialar lineamientos generales sobre los estudios de posgrado
universitario. El Consejo dictamina sobre la creacién o reformas de planes y programas de
estudio de especializacion, maestria y doctorado, y promueve la elaboracion de proyectos
entre distintas instituciones y areas del conocimiento. También organiza proyectos que

vinculen la docencia con la investigacion.

CONSEJO DE PLANEACION

Es la entidad encargada de coordinar las labores de planeacion efectuadas por las
diferentes dependencias universitarias, y entre sus atribuciones se incluye la de servir como
6rgano de consulta del rector, asi como estudiar y proponer los lineamientos generales para

la planeacién de la institucion.

CONSEJOS ACADEMICOS DE AREA
Sus funciones comprenden la planeacion, evaluacion y decisiones académicas que tienen

como objetivo fortalecer las tareas sustantivas de la Universidad.



Los consejos académicos que agrupan a las diferentes Facultades, Escuelas, Centros,
Unidades Académicas e institutos, son cuatro: Consejo Académico de las Ciencias
FisicoMatematicas y de las Ingenierias, Consejo Académico del Area de las Ciencias
Bioldgicas y de la Salud, Consejo Académico del Area de Humanidades y de las Ciencias

Sociales y Consejo Académico del Area de las Artes.
COLEGIO DE DIRECTORES DE BACHILLERATO

Desde su creacion en 1985, surgié como un Organo asesor encargado de fnantener y
mejorar la comunicacion entre el rector, el director general y los directores de los
planteles de la Escuela Nacional Preparatoria y del bachillerato del Colegio de Ciencias y
Humanidades.

En el pleno del Colegio se formulan propuestas para ser presentadas a las autoridades
correspondientes, relacionadas con los asuntos académicos, de investigacion y difusion
cultural comunes a la Escuela Nacional Preparatoria y al Colegio de Ciencias y
Humanidades. Adicionalmente se elaboran estudios particulares y se opina sobre los
asuntos académicos y de administracion escolar que afectan el desempefio del

bachillerato universitario.
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COLEGIO DE DIRECTORES DE FACULTADES Y ESCUELAS

Su funcién es mantener la comunicacion entre el rector, directores de facultades y escuelas
y otras autoridades universitarias, actia como un 6rgano de coordinacion académica y de
administracién, ya que en su seno se analizan y se someten a opinién los aspectos
académicos, de administracion escolar y, en general, todos aquellos que permitan planear y

mejorar el desarrollo de la institucidn.

COLEGIO DE DIRECTORES DE BACHILLERATO

Desde su creacion en 1985, surgié como un 6rgano asesor encargado de mantener y
mejorar la comunicacién entre el rector, el director general y los directores de los planteles
de la Escuela Nacional Preparatoria y del bachillerato del Colegio de Ciencias y

Humanidades.

En el pleno del Colegio se formulan propuestas para ser presentadas a las autoridades
correspondientes, relacionadas con los asuntos académicos, de investigacion y difusion
cultural comunes a la Escuela Nacional Preparatoria y al Colegio de Ciencias y
' Humanidades. Adicionalmente se elaboran estudios particulares y se opina sobre los
asuntos académicos y de administracion escolar que afectan el desempefio del bachillerato

universitario.
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DEFENSORIA DE LOS DERECHOS UNIVERSITARIOS

El 7 de Agosto de 1985, el rector Jorge Carpizo creé esta dependencia encargada de los
mecanismos y procedimientos necesarios para proteger los derechos individuales que
otorga la propia ley universitaria por actos, resoluciones u omisiones contrarios a la
legislacion universitaria cuando sean irrazonables, injustos, inadecuados o erroneos, o se
hayan dejado sin respuesta las solicitudes respectivas, en un plazo razonable.

La Defensa de los Derechos Universitarios es un drgano de cardcter independiente, cuya
finalidad es la de velar por el cumplimiento de la legislacion universitaria y recibir las
quejas de los profesores y de los estudiantes que hayan sufrido una violacidon a sus

derechos.

TRIBUNAL UNIVERSITARIO
Es el organo disciplinario que tiene como objetivo primordial conocer y sancionar las faltas
cometidas por el personal académico y el alumnado, a las obligaciones que especificamente

les impone la legislacion universitaria.

El tribunal esta presidido por el mas antiguo de los profesores del Consejo Técnico

De la Facultad de Derecho; funge como secretario del mismo el abogado general, y como
vocal el catedratico mas antiguo del Consejo Técnico de la dependencia universitaria del
asunto en cuestion, salvo en la Facultad de Derecho, en cuyo caso sera quien siga en
antigiiedad al presidente, o el mas antiguo de los investigadores del instituto respectivo.
Cuando se trate de conocer responsabilidades de estudiantes, se integrardn ademas los dos

consejeros técnicos estudiantes de la dependencia a que pertenezca el alumno.
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INSTITUTO DE INVESTIGACIONES ANTROPOLOGICAS

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

ANTECEDENTES

El Instituto de Investigaciones Antropologicas se creo el 4 de octubre de 1973 como
una dependencia de la Coordinacién de Humanidades de la Universidad Nacional
Auténoma de México (UNAM). Sus antecedentes se encuentran en la seccion de
Antropologia de Instituto de Investigaciones Historicas que funciond desde el 15 de Julio
de 1963, hasta que se fundo el Instituto de Investigaciones Antropoldgicas. A finales de
1976, el Instituto que se encontraba en la Torre de Humanidades I, se establece
temporalmente en el Instituto de Geologia. En septiembre de 1984 se inagura el edificio
actual, construido especialmente en el circuito exterior de Ciudad Universitaria.

En 1996 el Instituto de Investigaciones Antropologicas de la Universidad Nacional
Auténoma de México, necesitaba mas espacio y por tal motivo se solicita a la Direccion
General de Obras y Servicios Generales la elaboracion del plan de crecimiento de la planta

fisica del Instituto. Se busca ampliar el acervo de la biblioteca "Juan Comas", nueve
cubiculos, areas para laboratorios, ‘asi como la remodelacion y reacondicionamiento del
area administrativa, salas de juntas, auditorios, sala de lectura de la biblioteca, laboratorios
de cartografia y topografia, laboratorio de paleozologia y laboratorio de Antropologia
Molecular. La obra de ampliacion fue terminada el 30 de abril de 1997.

Se lograron cambios muy importantes para el Instituto en cuanto a su

infraestructura, se ampliaron y acondicionaron espacios para ser utilizados por los
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estudiantes, el personal académico e investigadores visitantes, tanto nacionales como
extranjeros, con el proposito de preparar eficientemente a todo el personal del Instituto de
Investigaciones Antropologicas (I1A).

Ademas de mejorar la estructura del Instituto se instalan y mejoran el material para
el estudio de campo como: campamentos, gabinetes o se alquilan casa para realizar los
proyectos de investigacion proyectados por el instituto. A manera de ejemplificar lo
mencionado comentamos que en la cafiada de Bolafios, en el estado de Jalisco, se alquila
una casa habitacion con espacio para alojar a los investigadores, esto €s un apoyo que

otorga el 11A a todo proyecto realizable.

MISION

La mision del Instituto de Investigaciones Antropolégicas es promover, llevar a
cabo y divulgar los resultados de investigaciones resultantes, pertinentes y de alta calidad
académica en los campos de la Antropologia fisica, Arqueologia, Etnologia y Lingiistica

Antropolégica, realizada en México y en otros paises con un enfoque integral.

OBJETIVOS

Los objetivos del Instituto de Investigaciones Antropologicas son la investigacion y
divulgacion de la Antropologia, déﬁnida como el estudio de los fendmenos en que
interviene la relacion: biologia-cultura-medio ambiente, asi como los mecanismos del

establecimiento de la relacion y los procesos que la causan.



SUS OBJETIVOS SON:

1.- Efectuar investigacion Antropoldgica teodrica y de aplicacion en México y el resto de
mundo.

2.-Publicar las obras de mayor calidad y relevancia generadas por el personal académico
del Instituto y otras Instituciones que contribuyan para ampliar y difundir los
conocimientos y las acciones practicas resultantes del trabajo académico.

3.-Ejercer como centro de Investigacién, docencia y difusion, que una a Latinoamérica
con el resto del mundo que se enfoquen a la Antropologia.

4.-Apoyar a profesores y estudiantes de Antropologia y disciplinas a fines, por medio de la
infraestructura y material del Instituto, la celebracién de actividades y reuniones
académicas, asi como publicaciones, exposiciones y acciones de divulgacion.

5.- Realizar intercambio académico con Instituciones afines del pais y del extranjero.
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CARACTERISTICAS GENERALES DEL INSTITUTO

En el contexto nacional e internacional, el instituto tiene caracteristicas que lo hacen

diferente a la mayor parte de las instituciones universitarias y gubernamentales que

realizan investigacién, docencia y difusién antropolégica.

1.1

Las principales son:

El instituto de Investigaciones Antropologicas es una instituciéon mexicana con una
planta de personal e infraestructura con la escala que atin favorece la comunicacion
interpersonal y el intercambio de ideas, de manera suficiente para lograr
investigaciones de alta calidad, pero sin la encomienda oficial de salvaguardar el
patrimonio cultural del pais, que tiene el Instituto Nacional de Antropologia e
Historia.

En el instituto conviven e interactuan especialistas de las diferentes ramas de la
Antropologia, lo que favorece la realizacién de uno de los logros mds importantes
de Instituto de Investigaciones Antropolégicas: realizando investigaciones con
enfoque antropolégico integral

Trabajar en un organismo universitario brinda la oportunidad de interactuar con
personal académico de otras instituciones, vinculando sus trabajos con otras
dependencias de las coo’rdinaciones de Humanidades y de la investigacién
cientifica, asi con el museo universitario de las ciencias UNIVERSUM, los
programas universitarios, escuelas y facultades. Cada vez mas el instituto consolida
su participacién en la vida académica y administrativa de la universidad de la que

forma parte.
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1.2

Cabe destacar que el Instituto de Investigaciones Antropoldgicas ( LLA) acoge a
grupos profesionales como el Colegio Mexicano de Antropologia, la Sociedad
Mexicana de Antropologia, la Sociedad Mexicana de Antropologia Biologica y
participa activamente en el apoyo de actividades académicas generadas por otros
grupos. También se ha vuelto colaborador activo de organizaciones cientificas
nacionales e internacionales como la Académica Nacional de Medicina y de la
Investigacion cientifica, los Institutos Nacionales de Antropologia e Historia,
Nacional Indigenista, Indigenista Interamericano, Consejo Mexicano\ de Ciencias
Sociales , Internacional association of history of religions, la unién american indian
literatores association, la american anthropological association y otras mas.

El Instituto ha recibido y recibe el generoso apoyo de dependencias universitarias
como la coordinacion de Humanidades, Direccion General de intercambio

Académico, la direccion general de asuntos del personal académico y otras.

El Instituto cuenta con un edificio construido especialmente, en el que existen
oficinas para la direccién y administracion, cuarenta y cuatro cubiculos para los
investigadores, once cubiculos especiales para el trabajo arqueoldgico, once
locales para laboratorios, gabinete cartogréafico, acervo para fondos documentales,
sala de exhibiciones, auditério, cuatro salones de clase, sala de juntas, biblioteca con
espacio para almacenar el acervo y salas de lectura, local para grabaciones de audio,
sala para representaciones graficas, dos salas para computo, sala para elaboracién de
las publicaciones, espacio para la venta de publicaciones, cafeteria, talleres para el

mantenimiento del edificio, 1a construccién y mantenimiento del equipo electrénico
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1.3

y para los vehiculos, bodegas para publicaciones, materiales, equipo, refacciones de
los transportes, estacionamiento publico y vehiculos del Instituto, asi como trece
servicios sanitarios. Algunos de sus cubillos son ocupados para el apoyo de

proyectos especificos como La cara del mexicano o Antropologia urbana. Ademas

preparar espacio para alojar con las mejores condiciones al Periédico Humanidades
y el local del Instituto es ocupado por una subestacion telefonica.

Esta estructura material es tnica en el pais y supera a la mayor de las instituciones
semejantes del extranjero. Contar con ella brinda la oportunidad de llevar a cabo
actividades de alta calidad en investigacidn, ensefianza y divulgécién de la
Antropologia.

La mayor riqueza del Instituto son las personas que lo integran y desempefian
funciones académicas y administrativas. Se cuenta con 47 investigadores de los
cuales 25 son titulares y 22 asociados, 22 cuentan con doctorado, 20 con maestria,
uno con especialidad y cuatro con licenciatura. De los 28 técnicos académicos, seis
son titulares, 16 asociados y seis auxiliares, entre ellos dos son doctores, tres
maestros, uno con especialidad, 15 licenciados y siete tienen estudios por debajo de

la licenciatura. .
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El Instituto de Investigaciones Antropoldgicas es producto de una historia el cual
esta representado por las generaciones fundadoras de la Antropologia mexicana. El Instituto
ha incorporado a lo largo del tiempo a los jévenes antropélogos més destacados, a quienes
ha ofrecido la posibilidad de completar su formacion académica en el pais asi como en el
extranjero para contar con una mayor preparacion. El personal académico ha desarrollado
lineas de trabajo, que se encuentran a la vanguardia Internacional, como consecuencia de
esto es visitado y consultado por instituciones nacionales y extranjeras. Con frecuencia su
personal imparte cursos y conferencias en otras Instituciones de investigacion 4y educacion
superior. En la actualidad se busca su consolidacion e integracidn, asi como la creacion de
posibilidades de extender su trabajo fuera de su sede en la Ciudad Universitaria.

Uno de los objetivos de la UNAM es fortalecer su representacion en las entidades
federativas del pais y aportar soluciones a los problemas nacionales, sobre la base de las
investigaciones que desarrolla y que sean producto de la colaboracion institucional.

Coordina investigaciones sobre Mesoamérica y el estado de Chiapas, de cardcter
inter y multidisciplinario, que atienda diversos problemas econémicos, sociales, politicos,
culturales y étnicos que coadyuven al conocimiento de la regién y el planteamiento de
* soluciones por tal razén se crea el Centro de Investigacién Humanistica en 1995, cuenta

con personal académico del IIA para apoyar los proyectos de investigacion.
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ORGANIZACION FORMAL

El Instituto de Investigaciones Antropologicas de la Universidad Nacional
Auténoma de México (UNAM) cuenta con las siguientes autoridades :

Directora : Dra. Lourdes Arizpe Schlosser

Secretaria Académica : Mtra. Ana Maria Salazar Peralta

Secretaria Técnica : Mtra. Luz Lazos Ramirez y Mtro. Luis Barba P.

Secretaria Administrativa : Lic. Maria Antonieta Olguin Romo

La organizacion del Instituto de Investigaciones Antropoldgicas comprende las
cuatro especialidades de la Antropologia : Antropologia Fisica, Arqueologia, Etnologia y
Linguistica, mas el grupo de técnicos académicos. La comision Dictaminadora, el
Subcomité de Becas y el Comité Académico de Posgrado apoyan con las funciones que les

atribuye la legislacion Universitaria.
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ESTRUCTURA DEL INSTITUTO

El Instituto Investigaciones Antropologica cuenta con grupos de investigadores en
las cuatro especialidades de la Antropologia: Antropologia Fisica, Arqueologia, Etnologia,
Lingiiistica y la Coordinacién de ensefianza y Posgrado, apoyados por: la biblioteca “Juan
Comas”, departamento de publicaciones, gabinete de cartografia, los laboratorios de
Antropologia Molecular, Conservacidén y Restauracién Arqueoldgica, Fechamiento, Fisica
y Quimica Arqueoldgica, Genética, Osteologia, Paleoetnobotinica y Paleoambiente,
Paleozoologia, los servicios de apoyo a la investigacion, computo, difusion, fotografia y
video y representaciones graficas.

El Instituto es la sede del Peridodico de humanidades de la UNAM, ademas recibe a los
ayudantes en proyectos de investigacion, los alumnos que se encuentran realizando su tesis
y prestadores de servicio social.

El Instituto cuenta con la mayor experiencia en el disefio y preparacién de cursos en
las diversas especialidades antropolodgicas, se elaboran paquetes didacticos en microfilm o
microfichas, las cuales ayudan a los profesores a fundamentar un curso.

El Instituto ofrece el desarrollo de un programa de doctorado en Antropologia en la
~ Universidad (facultad de filosofia y letras), con el propésito de preparar personal de alto
nivel en las diferentes dreas de la Investigacion Antropoldgica, capaces de realizar
investigacion, asi como su referencia a marcos tedricos adecuados.

El doctorado de Antropologia de la UNAM ha sido por mucho afios el unico que

agrupa cuatro especialidades antropologicas en México, las cuales se han desarrollado cada

una para tener un panorama general de cada una de ellas.
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APOYOS A LA INVESTIGACION

. BIBLIOTECA “JUAN COMAS”

Mantiene y acrecenta su acervo de mejor calidad en publicaciones y documentos
Antropoloégicos.

DEPARTAMENTO DE PUBLICACIONES

Su funcioén es la edicion de las obras de investigacion y divulgacion que producen los
investigadores y académicos.

GABINETE DE CARTOGRAFIA Y TOPOGRAFIA

Sus propositos : a) poner a disposicién de los investigadores y del publico én general el
acerco cartografico, catalogar y ordenar el acervo cartografico del Instituto de
Investigaciones Antropolégica ,b) asesorar la consulta de cartografia o en tareas
relacionadas y definidas por los proyectos de investigacion, como son
fotointerpretacion, cartografia automatizada y construccién de sistemas de informacién
geografica.

GABINETE DE REPRESENTACIONES GRAFICAS

Da apoyo grafico a los proyectos de investigacion, publicacion y difusién, atendiendo
las necesidades de dibujo, ilustracion y montaje.

LABORATORIO DE ANTROPOLOGIA MILECULAR

Estudio de poblaciones antiguas y modernas, principalmente humanas. Analiza la
variabilidad genética y, a partir ae ella, construye elementos como parentesco, patrones
de migracion, determinacién del sexo de esqueletos infantiles y juveniles, relaciones

entre poblaciones y otros.
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6. LABORATORIO DE CONSERVACION Y RESTAURACION ARQUEOLOGICA
Investigacion sobre el deterioro y conservacién de materiales de construccion en

monumentos, principalmente inmuebles, pero incluye investigacion de conservacién de

materiales arqueoldgicos.

7. LABORATORIO DE FECHAMIENTO
Preparar muestras de materiales para su fechamiento por radiocarbono.

8. LABORATORIO DE FISICA Y QUIMICA ARQUEOLOGICA
Su objetivo es localizar, delimitar y estudiar sitios arqueoldgicos desde la superficie,
mediante la aplicacion de la metodologia propia en las areas geofisicas, quimicas y
sedimentologicas.

9. LABORATORIO DE GENETICA
Estudia las variaciones genéticas que permitan conocer el origen y evolucién de la
poblacion, por lo cual se realiza el estudio de frecuencia de los polimorfismos géneticos
en diferentes grupos étnicos y la contribucién que esta variante tiene en los patrones
morfolédgicos de desarrollo fisico y mental.

10. LABORATORIO DE OSTEOLOGIA

Se estudian los restos 6seos y dentales humanos.

11. LABORATORIO DE PALEOETNOBOTANICA
Se estudian los suelos arqueoldgicos con el propésito de descubrir semillas y granos de

polen que proporcionen informacién sobre las caracteristicas ecolégicas de épocas

pasadas.
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12. LABORATORIO DE PALEOZOOLOGIA
Su propdsito es el estudio de restos dseos de animales provenientes de sitios
arqueoldgicos, en relacién con problemas de alimentacién y explotacion de recursos por
las sociedades antiguas y otros aspectos que derivan de las investigaciones
arqueologicas que se realizan en el Instituto de Investigaciones Antropolégicas

13. COMPUTO
El servicio de computo proporciona apoyo, asesoria y capacitacion.

14. FOTOGRAFIA Y VIDEO
El servicio para fotografiar libros, revistas, dibujos, planos y mapas para su uso en
conferencias del Instituto.

15. DIFUSION
Este servicio se encarga de coordinar las actividades de difusién de Instituto, asi como
asignar aulas, auditorios y salas de juntas para apoyar el posgrado en antopologia,

conferencias, los seminarios permanentes y otras.
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CONVENIOS

Entre los convenios mas destacados firmados por el Instituto de Investigaciones
Antropoldgicas (ITA) en los Gltimos afios, cabe destacar los siguientes :
Con la Universidad de la Habana (docencia e investigacién antropolégica)
Instituto Nacional de Antropologia e Historia ( investigacion y coediciones)
Instituto de Cultura del Estado de Tabasco
Centro de Estudios Mexicanos y Centroamericanos (CEMCA, coedicién) |
Universidad Central de Buenos Aires (docencia e investigacion)
Secretaria de Salud (creacion de la unidad clinica de Antropologia) y la Facultad de
Medicina.
CONACYT (Convenio de Apoyo Financiero para la realizacion de proyectos de

Investigacion).

PUBLICACIONES

El IIA publica periddicamente las revistas:
Anales de Antropologia: Es la principal publicacion académica periddica. Se edita
desde 1964 la cual cuenta con un nuevo editor, cuatro editores asociado y un consejo
editorial consultativo formado por cuatro investigadores nacionales y cuatro
extranjeros.
Antropolégicas: Es la revista de divulgacion cientifica de Instituto y cuanta cion un
nuevo director, editor y consejo editorial, formado por diez investigadores, cuatro del

ITIA, seis de otros Institutos del 4rea de Humanidades y uno del CIESAS. La

publicacién es trimestral.
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METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1) Planeacion del proyecto.

Al iniciar la formulacion del contenido de la presente investigacion fue necesario hacer
algunas indagaciones previas enfocadas en torno a la investigacion que serfa nuestro
objetivo de estudio. Por lo consiguiente, el primer paso fue conocer en donde se aplicaria la
investigacién; por tal motivo fue necesario conocer el Instituto de Investigaciones
Antropoldgicas (IIA) de la Universidad Nacional Auténoma de México (UNAM) y el
departamento de Antropologia (DA) de la Universidad Auténoma Metropolitana
Iztapalapa (UAMI), esto fue con el objetivo de tener un panorama general de los institutos,
su ubicacioén asi como la opinién del personal académico que labora en dichos lugéres y su

estructura .

El problema que se intenta aclarar, esta limitado por el marco de opiniones que nos
_proporciona el personal académico del Instituto de Investigaciones Antropoldgicas de la
UNAM vy el Departamento de Antropologia de la UAMI. El provecho que las estructuras
universitarias desean ofrecer por-este servicio al personal académico, es de suma
importancia, por lo tanto ofrece la justificacion suficiente como para que se piense util
este trabajo, ya que la estructura organizacional de los centros de educacion superior han
contribuido al buen funcionamiento del personal académico. Para tal efecto se plante6 el

postulado fundamental con caracter hipotético, con el que a juicio nuestro debian revelarse

72



las fallas y ventajas de las estructuras de la institucion educativa, con respecto a la
busqueda de un mayor desarrollo profesional académico que se vera reflejado en un mayor
provecho para el Instituto de Investigaciones Antropologicas de la UNAM y del
Departamento de Antropologia de la UAM-I respectivamente, ya que al contar con un
personal académico altamente capacitado y satisfecho lo motivara para desempeiiar

eficientemente sus funciones.

Por si hemos de explicar la fijacion del objetivo de este estudio, sefialaremos como el
principal, conocer las cualidades de la estructura de la organizacion del Instituto de
Investigaciones Antropologicas y el Departamento de Antropologia, para destacar la
influencia de su organizacidn de acuerdo a la evolucién, para conocer en que grado ha
contribuido favorable o desfavorablemente, en cuento al desarrollo profesional de los

académicos de las universidades antes mencionadas.

En la determinacién de fuentes de informacidon se procedié a utilizar la metodologia
mds pertinente para obtener la informacion necesaria para el desarrollo de la presente

investigacion, de esta se hablara con mas detenimiento y amplitud mas adelante.

Con ¢l proposito de sujetar la realizacion de este trabajo al tiempo limite de 22 semanas,
dos trimestres, por tal motivo se proyectaron las actividades necesarias con la debida
precision para su cumplimiento en los diversos pasos dados para este fin y se cumplieron

las metas propuestas para la elaboracién de esta investigacion.
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1.1) Investigacion preliminar

En el intento de cubrir el objetivo de integrar una idea global acerca de las
cuestiones a tratar en el trabajo, se practicaron algunas visitas a la Universidad
Nacional Auténoma de México (UNAM), especificamente al Instituto de
Investigaciones Antropologicas, y la Universidad Auténoma Metropolitana de
Iztapalapa (UAMI) concretamente al Departamento de Antropologia, con el objeto de
percibir de una manera rapida y oportuna la estructura de la organizacién, sobre las que
se desenvuelve el personal académico, la conformacion, el organigrama asi como el
conocer la retribucion que obtienen por su servicio y los apoyos financieros que motivan

y alientan a buscar un mayor nivel académico.

Uno de los procedimientos que dotaron de indudable firmeza nuestra intencién de
investigar con suficiencia y precisién, consistié en la entrevista que se realizé a la
Directora General del Instituto de Investigaciones Antropologicas de la UNAM vy el
jefe del Departamento de Antropologia de la UAM-I , con lo que fue posible obtener
informacién suficiente  sobre su origen y evolucion de las universidades,

particularizando con el IIA y DA.

En la fructifera entrevista con la Directora General del IIA y el jefe de DA se logro
obtener como resultado, al fin el conocimiento del objetivo relevante por cuyo sentido se
explica su fundacién. De esta manera quedaron expuestos importantes juicios que nos

proporcionaron de una manera general las estructuras de las organizaciones del IIA

de laUNAM y al DA de la UAM-L
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Con la informacién que se obtuvo en primera instancia, se procedio o la obtencion
de una mayor informacion, logrando obtener folletos y revistas que nos muestran la
estructura de la organizacion del IIA y DA, su organigrama y el fin que persiguen

ambos.

Durante el desarrollo de esta Investigacion preliminar pudo advertirse una serie de
elementos complementarios del problema hacia donde intentamos encauzar el trabajo;
con ¢l fin de nuestras perspectivas que nos planteamos antes de realizar estas
experiencias. Una de nuestras necesidades de realizar esta investigacion es conocer la
influencia que presenta la estructura de la organizacion del IIA y al DA para realizar un
estudio comparativo, tomando en cuenta la opinion del personal académico y destacar
como se determina el aprovechamiento del personal académico para realizar con mayor

desempefio y eficiencia sus actividades.

Podemos afirmar con justificado énfasis, que a juicio nuestro, resultaron de mucha
importancia los antecedentes historicos que se recabaron directamente por medio de las
entrevistas y visitas que se realizaron al IIA y al DA, las cuales resultaron muy
fructiferas para encausar nuestra investigacion y buscar la bibliografia pertinente que
nos resultara mas importante, para contar con las bases teodricas que fundamenten
nuestro planteamiento a seguir, se decidio la integracién de tres capitulos de este trabajo

de tesis utilizando tales elementos de informacidn.

Una vez que se tuvieron los conocimientos aceptados como suficientes en torno al
tema, se procedio a realizar la planeacion de la investigacion, el siguiente paso fue la

formulacion de una cédula de entrevista preliminar, la cual se aplic6 a dos profesores



del departamento de Antropologia de la UAM-I, después de analizar la informacién esta
no cumplia ampliamente los objetivos del trabajo, sin olvidar que los puntos de vista de
los maestros a los que se les aplicé el cuestionario aportaron dudas o aclaraciones que
se tomaron en cuenta para poder modificar o cambiar algunas preguntas, después de
haber realizado estos cambios se paso a la reestructuracién de la cédula definitiva,
donde todas las preguntas fueron cerradas facilitando la tabulacién de los datos

obtenidos.

1.2) Definicion del problema.

Se ha practicado esta investigacion relativa al desarrollo profesional académico que
ofrecen las universidades estudiadas que se desarrollan y reproducen en diferentes
estructuras de la organizacién, presentando un comportamiento y desarrollo diferente.
La indagacién es amplia hasta los extremos de conocer el juicio de quienes integran
dichas estructuras mediante estas instituciones, si en efecto se dan formas en cuanto
actitud, comportamiento y aprovechamiento diferente repercutiendo en su preparacién

la cual esta condicionada por la misma organizacién del IIA y DA.
El problema se plantea de la siguiente forma:

¢ El desarrollo profesional académico que se encuentra dentro de una organizacion (caso
UNAM-UAM) muchas veces limita o fortalece cualidades o defectos los cuales se ven

reflejados en el desempefio académico?
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JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El desarrollo profesional académico de una persona cuenta no solo con el
conocimiento, la capacidad y motivacion personal, ya que al encontrarse dentro de una
organizacion puede limitar o fortalecer, las cualidades y defectos que se requieren en la

misma.

Es verdad que en nuestra sociedad las universidades juegan un papel muy
importante preparando al personal estudiantil como académico, para que cuenten con
una mayor preparacioén académica, por tal motivo la misma organizacién debe de buscar
las herramientas necesarias que satisfagan las necesidades del personal académico, asi

como estar abierta a las opiniones que contribuyan a un mejor funcionamiento de las

mismas.

Bajo esta consideracion resulta importante conocer la influencia de las estructuras
de los planteles educativos, para conocer como se desenvuelve y adapta el personal

académico dentro de la misma organizacion.
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PLANTEAMIENTO DE LA HIPOTESIS

Si el personal académico del IIA de la UNAM y el Departamento de Antropologia de la
UAM], se encuentra satisfecho con la estructura organizacional donde laboran, entonces se

estardn dando los siguientes factores:

1. La estructura de la organizacion es la adecuada para que el personal académico se

encuentre satisfecho para realizar con mayor agrado sus labores.

2. El apoyo a la docencia e investigacion que los centros universitarios ofrecen al
personal académico es el adecuado para el buen funcionamiento de su desarrollo

profesional.

SENALAMIENTO DE LAS METAS

1. El propésito es conocer la estructura de la organizacion del Instituto de Investigacion
Antropologica y el Departamento de Antropologia para realizar una comparacion y asi

conocer el grado de influencia que estos tienen en el desempeiio laboral académico.

2 Se trata de conoce, con la mayor profundidad posible las opiniones del personal
académico del Instituto de Investigaciones Antropoldgicas y el Departamento de
Antropologia, para conocer hasta que grado la estructura de la organizacién contribuye al

desarrollo académico.
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1.4) _FIJACION DEL OBJETIVO GENERAL DE LA INVESTIGACION

Para la presente investigacion se realiza un estudio comparativo entre dos
estructuras organizacionales, el Departamento de Antropologia de la UAMI vy el
Instituto de Investigaciones Antropoldgicas de la UNAM, donde se llevan a cabo
actividades semejantes, esto es con el proposito de conocer las cualidades estructurales

que han contribuido y beneficiado al desarrollo profesional del personal académico.

1.5) DETERMINACION DE FUENTES DE INFORMACION Y SELECCION DE

LAS TECNICAS DE INVESTIGACION

Sobre las fuentes de informacion que se utilizaron para la obtencion de datos e
informacion se puede mencionar que se utilizaron los dos procedimientos mas comunes
en la practica aclaratoria de estos problemas. Sabemos que existen elementos que
originan informacién primaria que es de gran importancia e interés por la formulacion de
opiniones que pueden derivarse de ella. También fue considerada la fuente de
informacion secundaria que, aunque menos objetiva que la anterior, es de cualquier
modo de gran interés, por fundamentarse en las experiencias llevadas a cabo por los

autores que hos sirven como base tedrica para fundamentar nuestra investigacion.
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En las fuentes de informacion primaria se utilizo lg metodologia en el trabajo de
campo que debe de realizar el investigador para lo cual se utilizo la encuesta siendo
esta disefiada por la Mtra. Blanca Lopez Villarreal que la obtuvo y adapté de Etre
Femme Cadre, la cual la adecuo a los académicos, y que no los proporciono para el

desarrollo de la presente investigacion.

Por lo que hace que a la adquisicion de datos e informes a las fuentes secundarias,
han de utilizarse las experiencias ajenas realizadas por autores. Son fuente de

naturaleza secundaria los folletos, revistas y libros.

Entre las fuentes de informacién primarias y secundarias de informaciéon se
complementa con los recursos metodologicos que deben ser puestos a disposicion de
quienes trabajan un tema para el efecto de investigar el problema que se plantea en el

discurso de una tesis. En ésta se utilizo con marcada preferencia la encuesta.

El método de investigacion que se utilizo aqui en la presente tesis, fue la encuesta.
Por tal motivo se ha de entender la obtencion de datos por medio del contacto directo con
un numero limitado de personas que se determino por la muestra representativa para

nuestra investigacion.

Entre las varias técnicas de encuestas que existen son las telefonicas, por correo,
entrevista y cuestionario, para tal estudio se utilizo la cédula de entrevista, que viene a
ser una combinacion de entrevista-cuestionario, por tal motivo la informacién que se
obtiene es el producto de una practica eminentemente objetiva y por lo que el
cuestionario que se aplica lo maneja el propio entrevistador frente a la persona

entrevistada.
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La cédula de entrevista que se aplicé contiene 34 preguntas, de las cuales la mayoria
son de las llamadas de opcién multiple. Tanto la cédula en su contenido, como el
procedimiento a seguir para aplicarla, fueron objeto de una cuidadosa planeacién bajo la
idea de obtener la mayor precision, tanto en las respuestas que habrian de lograrse, como

del sistema practico que debia seguirse para sacar los resultados requeridos.

1.6) DETERMINACION DEL UNIVERSO Y EL TAMANO DE LA MUESTRA

EL UNIVERSO

El total del personal académico del Instituto de Investigaciones Antropoldgicas de la
UNAM con que cuenta son 47 investigadores y el total del personal académico del
Departamento de Antropologia de la UAMI es de 28 investigadores. El perfil de los
entrevistados es de un alto nivel académico, es decir posee un nivel profesional de
licenciatura y posgrado. Esto fue posible descubrirlo, durante la prueba preliminar que

practicamos para los efectos de la elaboracion de este trabajo.
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MUESTRA

Para considerar las dimenciones de la muestra en cuestion fue realizar un censo en
ambas instituciones, para conocer el total del personal académico, para tal efecto se
disefio un listado que contiene la relacion del personal académico del Instituto de
Investigaciones Antropologicas de la UNAM vy al Departamento de Antropologia de la

UAML

Con la relacién del personal académico de ambas organizaciones (IIA Y DA), se
busco la de realizar el total del universo, pero este objetivo no se cumplié ya que algunos
académicos se encontraban en su afio de sabatico, otros realizando trabajo de campo y en
los casos de edad muy avanzada, se nos pidi6 de favor no solicitarles informacion (fue
un caso particular del IIA). Por tal razén tnicamente realizamos 48 entrevista de las 75
que se habian marcado como total de la muestra. Se aplicaron 24 entrevistas en cada
universidad respectivamente, esto con el motivo de uniformar el nimero de encuestas
realizadas, para contar con una mayor precision en los resultados arrojados por las

entrevistas.

De las 48 entrevistas del universo realizadas en el Instituto de Investigaciones
Antropolégicas (IIA), fueron diez hombres y 14 mujeres, que nos dan un total de 24

investigadores y con respecto al Departamento de Antropologia (DA) son 16 hombres y

ocho mujeres que también nos dan un total de 24 investigadores.
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2) DINAMICA DE LA INVESTIGACION

Como puede verse en el presente trabajo de investigacion, el primero de los dos grandes
pasos contenidos en este capitulo consisti0 en practicar una planeacién general del
procedimiento a seguir. Después de examinarlo y visto el proyecto con detenimiento, se

recurrid a poner en marcha el plan trazado, y se comenzo con lo siguiente:

De las 48 encuestas en total de este trabajo, se aplicaron 24 en cada universidad
(UNAM Y UAMI), en un total de 11 semanas, en el mes de junio y julio dc; 1998, las
cuales en este periodo también se represento en cuadros la informacién que se obtuvo de
los cuestionarios. Por tal motivo para el mes de septiembre ya se contaba con la

informacion procesada.

Quedo comprendida también una clase de informacion comparativa que se obtuvo entre
las dos universidades ( IIA y DA) se tienen semejanzas , sin embargo se observan algunas
diferencias muy importantes que se obtuvo con la tabulacion de la informacion recopilada
y procesada en forma de cuadros, lo cual se ve reflejado en el grado de la satisfaccion que

surge por medio de la estructura de la organizacién

Un punto muy importante por mencionar e€s que la participacién de la mujer se ha ido
incrementado en el ambito laboral muy rapidamente, lo cual ha provocado un recelo de sus

compafieros de trabajo esto mismo se ve reflejado en su comportamiento.
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CUESTIONARIO PARA PROFESORES(AS) E INVES TIGADORES(AS)
. EN ANTROPOLOGIA DE LA UNAM Y DE LA UAM

A. PERSONAL

AC. Datos personales

AC.1 Sexo: masculino{ ) femeniﬁo( )
AC.2 Aﬁo de nacimiento: '

AC.3 Estado civil actual
casado(a)(. ) soltero(a)( )vludo(a)( ) divorciado(a)( ) unién libre( )

AC.4 Institucién en la que labora: - UNAM( ) UAM( )
AC.5 Antigiedad laboral en la universidad afios '

AC.6 Categoria y nivel académico actual como profesor (a) e investigador (a):
asistente AB C asociadoA B CD titular A B C otra (especifique) _____

AC.7 ¢ Desde cuindo tiene Ud. la categoria y el nivel actual? _____ afios

AC.8 Grado académico:
licenciatura ( ) maestria () doctorado( ) = postdoctorado( )

" AC.9 Especialidad dentro de la Antropologfa, a la que se dedica:
arqueologia ( ) etnologia ( ) social( ) fisica( ) linglistica ( )

B. TRABAJO
BA. Datos sobre su trabajo en la universidad

BA.1 En una semana de trabajo normal, ¢ c6mo distribuye su tiempo académico?
Namero de horas

a) en investigacién

b) horas frente a grupo

) preparacién de cursos

d) horas de asesoria estudiantil

@) reuniones y juntas

f) actividades académico-administrativas

g) servicios extemos o consultorias

- h) otros ( especifique)

BA.2 ¢Qué tan importantes han sido en el desarrollo de su carrera académica los siguientes
factores: muy imp. imp. regular poco nada
horario flexible () )Y )Y )Y ()
independencia de una autoridad directa () )Y )Y ) )
prestigio en la comunidad () ) ) ()Y ()
sueldo () )Y )Y ) ()
trato directo con la gente () ) )Y ) ()
libertad para ejecutar ideas originales () )Y )Y ) ()
oportunidad de contribuir al conocimiento () ¢)Y )Y )Y )
menos discriminacién contra su sexo () ) ) -C) ()
més facil de combinar con la vida familiar C) ()Y )Y ) )

otros (especifique)
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BA.3 ¢ Preferirfa tener més, igual 0 menos horas destinadas a las siguientes actividades?, Marcar

con una X:
mas horas igual menos horas no tengo no contestéd

docencia () () () () ()
investigacién () () () () ()
contacto con estudiantes () () () () ()
discusién académica con colegas () () () () ()
actividades politicas () () () () ()
actividades administrativas () () () () ()

BA.4 ¢Cuéntas semanas aproximadamente al afio pasa Ud. en trabajo de campo?

BA.S Esta Ud. en general satisfecho(a) con el tiempo empleado en sus trabajos de campo.
muy satlésfecho(a) ( ) satisfecho(a){ ) regular( ‘) lnsatlsfecho(a) () muy insatisfecho(a) ( )
LPor qué?

BA.6 Considerando todos los aspectos de su trabajo, ¢cuél es su nivel de satisfaccién profesional?
muy satisfecho(a) ( ) satisfecho(a)( ) regular ( ) insatisfecho(a) ( ) muy insatisfecho(a) ( )

BA.7 ¢ Cudles son sus ingresos actuales dentro de la universidad? -

Sueldobase ( ) Beca al reconocimiento de la carrera docente ()

PRIDE ( ) Estimulo ala docencia y a la investigacién (anual) ()
DEGAPA ( ) Becade apoyo ala permanencia ’ ()

EPRA ( ) Estimulo a la trayectoria académica sobresaliente ()
FOMDOC ( ) Compensacién por cargos administrativos ()

PAIPA ( ) Estimulo por asistencia ()

SNI ( ) Otros (especifique)

BA.8 En su trabajo académico, ha obtenido alguno de los siguientes reconocimientos:
incentivos ( ) estimulos () distindones ( ) premios ()

becas ( ) otros (especifique)

BA.9 En términos de comisiones dictaminadoras, wree Ud que el género influye en las decisiones
de evaluacién? SI( ) No( ) ¢Porqué?

BA.10 Indique los tres principales obstaculos que ha enconu%do para el desempelio 6ptimo de sus
actividades académicas.(numere en orden de importancia, en donde el 1 es el més importante)

remuneracién insuficiente falta de incentivos —_
reconocimiento inadecuado falta de financiamiento

carencia de recursos materiales ' burocracia administrativa —_—

. malos dictémenes por parte de la comisién dictaminadora Otros (especifique)

BA. Trabajo fuera de la Universidad A

BA.11 ¢ Tiene otro empleo ademas del trabajo en la universidad? si( ) no ()
En caso de que su respuesta haya sido positiva, ¢marque cuél es la razén principal?

a) complementar su ingreso ( ) c)satisfaccién de ejercer la disciplina ( )
b) apoyo a un negocio familiar ( ) d) adquirir experiencia profesional ()
otro (especifique) :
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BE. S8entimientos y actitudes frents al trabajo

Cada pregunta es especlﬁca y se debe contestar de acuerdo a su propia forma de pensar.
Responda lo més esponténeamente posible.

totalmente " totalmente
de de en . en

acuerdo acuerdo neutral desacuerdo desacuerdo
4 3 2 1 0

BE.1 El éxito profesional es necesario para nuestra

realizacién personal. ()Y ) )y @) ()
BE.2 Desearia cambiar de puesto (penmanedendo

en la instituci6n). () ) ) () ()
BE.3 Desearfa trabajar en otro lado. () () () () ()
BE.4 Mitrabajo afectami actitud enmividaprivada. () () () () ()
BE.5 Es importante poder hablar de mi trabajo en . _

i vida privada. ()Y ) ) () ()
BE.8 Dispongo de suficiente Uempo para mis pasatiempos

personales, fuera de mi vida familiar y profesional, lo cual

es importante para mi. () ) )y O) ()
BE.7 Estoy orgulloso(a), de haber obtenldo mi actual

nivel profesional. () ) )y ) ()
BE.8 Tengo el sentimiento de que mis colegas :

me consideran como su igual. () )Y ()Y () ()
BE.9 Mis intereses son semejantes a los de mis

colegas del sexo opuesto. ()Y () ) () ()
BE.10 La presencia de colegas del sexo opuesto me hace

la vida profesional més agradable. () ) ) () ()
BE.11 Afecta el medio profesional mi manera de , )

vestime. - ()Y () ) ) ()
BE.12 Creo que mi salario es justo por el trabajo :

que desempefio. - ¢) )y )y () ()
BE.13 Me siento tan competenté como mis colegas

del sexo opuesto. «¢) )Y )Y () ()
BE. 14 Mi institucién es més favorable que otras para :

el trabajo académico en la antropologfa. () () () () ()

Bl. Preocupaciones en aspectos de ia vida laboral.

Abordando el trabajo académico en la antropologfa. Voy a citar algunas preocupaciones con la
idea de que mencione si las ha vivido (sefiale la altemativa que corresponda a su caso particular).

casi -
siempre siempre regular algunavez nunca
4 3 2 1 0

Bl.1 No sabe exactamente cuéles son sus

responsabillidades en su trabajo. ’ () ()Y () () ()
Bl.2 Usted plensa que su trabajo es muy importante ' : .

y que no puede temminario en una jomada de trabajo

normal. () ()Y () () ()
BI.3 Usted cree que las personas que la dirigen

ejercen presion para que permanezca més tiempo

en la institucién del que Ud. juzga necesario. () () () () ()
Bl.4 Siente que su progreso profesional no es como . o
podria o deberia ser. ()Y ) () () ()

86 °



- nivel de vida.

' : 4 3 2 1 0
BIl.5 Cree que las autoridades le delegan pocas

responsabilidades. () ) () () ()
Bl.6 Se promueve la participacién en la toma de ,

decisiones que afecta al grupo académico, () () () () ()
Bl.7 Tiene el sentimiento de no ser aceplado(a) por .

las personas con las cuales trabaja. () () () () {)
Bl.8 Piensa que un(a) colega del sexo opuesto

pueda obtener su lugar para un puesto en el cual Ud.

serfa el(la) candidato(a) ideal. () ) () () ()
BL.9 Tiene el sentimiento de que su trabajo puede ‘

interferir con su vida privada. () () () () ()
Bl.10 Tiene que renunciar, temporalmente, a su o

desarrolio profesional por causa de su vida familiar. () () () () ()

Bl.11 Sabe que sus frenos familiares no le permiten
la movilidad geogriéfica necesaria para ‘realizar su
trabajo adecuadamente. () ¢) () () ()

BO. El trabajo ideal.

Las preguntas que siguen deben aclarar el grado de impoftanaa que para usted tienen las
caracteristicas de un trabajo ideal. No tome en cuenta sus respuestas de su trabajo actual, sélo
responda a las pmguntas imaginando lo que seria su trabajo ideal.

muy importante regular poco nada
. 4 3 2 1 0
BO.1 Posibilidad de aprender y utilizar sus
aptitudes., - ()
BO.2 Tener suficiente libertad y responsabilidad
para realizar el trabajo a su manera.
BO.3 Estar en posibilidad de tomar decisiones
importantes.
BO.4 Pertenecer al grupo que toma decisiones.
BO.5 Tener un trabajo que signifique aigo, que
“ sea Util e importante.
BO.6 Tener un trabajo que le permita ser
valorizado(a) sociaimente.
BO.7 Oportunidad de desarrollo profesional.
BO.8 Posibilidad de convertirse en un(a) experto(a).
BO.8 Trabajar en un ambiente agradable con gente
que usted aprecie.
BO.10 Ganar suficiente dinero para tener un buen

——
4

BO.11 Empleo estable.

BO.12 Pemitir que cada quien organice su horario
libremente.

BO.13 Posibilidad de trabajar temporalmente, de
tiempo parcial, gozar de permisos o incapacidades.
BO.14 Compatibilidad de la vida profesional con la

privada.

Soélo para mujeres:
BO.15 Ser aceptada como mujer en el trabajo.
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BL.5 Cree que las autoridades le delegan pocas
responsabilidades.

BIl.6 Se promueve la participacién en Ia toma de
decisiones que afecta al grupo académico.

Bl.7 Tiene el sentimiento de no ser aceptado(a) por
las personas con las cuales trabaja.

Bl.8 Piensa que un(a) colega del sexo opuesto
pueda obtener su lugar para un puesto en el cual Ud.
seria el(la) candidato(a) ideal. ’

B1.9 Tiene el sentimiento de que su trabajo puede
interferir con su vida privada.

BI1.10 Tiene que renunciar, temporalmente, a su
desarrollo profesional por causa de su vida familiar.
Bl.11 Sabe que sus frenos familiares no e permiten
la movilidad geogréfica necesaria para realizar su
trabajo adecuadamente.

BO. El trabajo ideal.
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Las preguntas que siguen deben aclarar el grado de imporiancia que para usted tienen las
caracteristicas de un trabajo ideal. No tome en cuenta sus respuestas de su trabajo actual, sélo
responda a las pmguntas imaglnando lo que serfa su trabajo ideal.

BO.1 Posibilidad de aprender y utilizar sus
aptitudes. -

BO.2 Tener suficiente libertad y responsabilidad
para realizar el trabajo a su manera.

BO.3 Estar en posibilidad de tomar decisiones
importantes.

BO.4 Pertenecer al grupo que toma decisiones.
BO.5 Tener un trabajo que signifique algo, que
"sea Ltil e importante.

BO.6 Tener un trabajo que le permita ser -
valorizada(a) socialmente.

BO.7 Oportunidad de desarrollo profesional.

B0.8 Posibilidad de convertirse en un(a) experto(a).
BO.9 Trabajar en un ambiente agradable con gente
que usted aprecie.

BO.10 Ganar suficiente dinero para tener un buen
- nivel de vida.

BO.11 Empleo estable.

BO.12 Pemitir que cada quien organice su horario
libremente.

B80.13 Posibilidad de trabajar temporalmente, de
tiempo parcial, gozar de permisos o incapacidades.
BO.14 Compatibilidad de la vida profesional con la

privada.

Sélo para mujeres:
BO.15 Ser aceptada como mujer en el trabajo.
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BU. El trabajo actual

Si ahora retomamos las mismas cuestiones, gen qué medida éstas son caracteristicas de su

trabajo actual? muy alta alta regular baja ninguna
4 3 2 1 0

BU.1 Posibilidad de aprender y utilizar sus '

aptitydes. () «

BU.2 Tener suficiente libertad y responsabilldad

para realizar el trabajo a su manera. ()

BU.3 Estar en posibilidad de tomar decisiones

importantes. - () (

BU.4 Pertenecer al grupo que toma decisiones.. () {

BU.S Tener un trabajo que signifique algo, que

sea Util e importante. () (

BU.6 Tener un trabajo que le permita ser

valorizado(a) sociaimente. () (

BU.7 Oportunidad de desarrolio profesional. () «(

BU.8 Posibilidad de convertirse en un(a) experto(a). () «(

BU.9 Trabajar en un ambiente agradable con gente

que usted aprecle. () (

BU.10 Ganar suficiente dinero para tener un buen

nivel de vida. () (

BU.11 Empleo estable. () «

BU.12 Pemmitir que cada quien organice su horario

libremente. () (

BU.13 Posibilidad de trabajar temporalmente de

tiempo pardial, gozar de pemmisos 0 incapacidades. () (

 BU.14 Compatibilidad de la vida profesional con la

privada. () (
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Sélo para mujeres: ) '
BU.15 Ser aceptada como mujer en ef trabajo. () )Y ()
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C. INFLUENCIA DEL GENERO.

CA. Opiniones laborales de académicas '

Estas son diversas opiniones que han emitido las académlcas a propésato de su frabajo. ¢ Cuél es

su grado de acuerdo frente a estas opiniones? :

. v totalmente totaimente

de de en en
-acuerdo acuerdo neutral desacuerdo desacuerdo
4 3 2 1 0

CA.1 Las mujeres necesitan trabajar més que los T

-hombres en el mundo académico para ser R

reconocidas y tener éxito. () ¢)Y ¢)y () ¢y -

CA.2 Hay un fuerte prejuicio entre los académicos en

contra de las mujeres que llegan a altas posiciones. ( ) () () () ()

CA.3 La comunidad en general da igual valor a los

académicos brillantes sean hombres 0 mujeres. () )Y ) ¢y )
CA.4 Es posible para una mujer combinar su profesion y .

y su familia sin ningiin detrimento en ambas. () () ) )Y ()
CA.5 La matemidad es esencial para el desarmollo .
completo de la mujer. ¢y )Yy ¢) ¢) ()
CA.8 Es esencial para la sociedad que la familia .
tradicional sea preservada. () ) -4) ) ()
CA.7 Los hombres en forma consciente 0 no, :

se sienten superiores a las mujeres. ()Y () Yy ()Y )
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CE. Diferencias en el comportamiento por género

2

4 3 1 0

CA.8 Para ser reconocida en la institucion una mujer : ' ,

debers adoptar un comportamiento de tipo masculino. ( ) () () () ()

CA.9 Las mujeres no invierten tanto como los hombres S

en la vida profesional. : () ()Y ¢)Y ()

CA.10 Hay ciertos puestos de responsabilidad en la

institucién que dificilmente se les confian a las - :

mujeres. ()Y ). ) )y ()
~ CA.11 Las mujeres aportan algo diferente a la _ :

institucion. . () )Y )y ()

CA.12 La llegada de las mujeres a clertos puestos de :

responsabilidad humanizaré a la institucién. () () () () ()

¢En qué, segiin usted, las mujeres antropélogas y académicas difieren de sus colegas masculinos
en la institucién? En base a una escala de 0 a 10 puntos califique cada factor. (Dé mayor puntaje a

los factores que le parezcan marcan més divemenda Clenos fadores, quo no discrepen, pueden

llevar 0 puntos)

Puntaje Puntaje
calidad del trabajo {intuicién
sentido de la organizacién —_— racionalidad —_
creatividad esplritu competitivo —
sentido humano - sentido de mando —
ninguna diferencia otro(especifique)

CO. A causa del género

El hecho de ser hombre 0 mujer puede Interfsiir en sus relaciones de trabajo. ¢ C6mo caracteriza la
influencia de su género en sus relaciones de trabajo?

gran - gran

ventaja ventaja neutral desventaja

: 3 2 1 0
CO.1 con las personas que me dirigen () ()Y ¢y )Y ()
CO0.2 con aquellas que son objeto de mi estudio () () ()Y ) ()
C0.3 con mis colegas () ) () () ()
CO.4 a quienes dirijo (est4n bajo mi mando) () )Yy ¢y Y ()

D. INSTITUCION
DA. Caractaristicas de la institucisn

" DA.1 Ahora procederemos a establecer un perfil para caracterizar su Instﬂuclbn situdndola en
reiacion a los términos siguientes:

mucho regular neutral poco nada

dinémica () () () () ()

. Jerérquica () () () () ()
transparente () () () () ()

vulnerable () () () () ()

joven () () () () ()

conflictiva () () () () ()

sé a d6énde va () () () () ()

masculina () () () () ()

otro (especifique) () () ¢) () ()
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DA.2 ¢Estimula la instituci6n el trabajo en equipo entre los académicos?
siempre ( ) casi siempre ( ) regularmente. (;-;) casinunca (. )nunca( )nosé( )

DA.3 ¢ Se estimula a los académioos a Intercambiar oplnlones e ideas?
siempre ( ) casl siempre ( ) regularmente ( ) casi nunca ( ) nunca ( ) no sé( )

DE. Flujos de comunlcacnén

DE.1 ¢La estructura dela omanlzadén esla aﬁecuada para el desarrolio de sus funciones?
muy adecuada ( ) adecuada ( ) neutral ( )desadecuada ( ) muydesadecuada( )nosé( )

DE.2 ¢Los organigramas coinciden oon la estructura real de la institucién? si ()no( )nosé( )

DE.3 ¢Existen canales de comunicacién adecuados para el desarrolio de sus actividades?
muy adecuados ( ) adecuados ( ) neutral ( ) desadecuados ( ) muy desadecuados (') no sé ()

DE.4 ¢ Recibe informacién previa sobre los cambios que afectan su trabajo?
siempre ( ) casi siempre ( ) regulammente ( )casinunca( )nunca( )nosé( )

DE.5 ¢ Se conocen con anticipacién suficiente los cambios importantes en la insutuclén?
siempre ( ) casi siempre ( ) regularmente ( ) casinunca( )nunca{ )no sé ()

DO. Opiniones sobre las politicas y practicas

DO.1 ¢Qué opina sobre la cantidad de reglas, politicas y précticas que se apncan para controlar el
cumplimiento de las metas de su actividad.
demasiadas () regular{ ) neutral( ) ‘pocas () ninguna ( )

DO.2 ¢ Conoce Ud. las funciones de los 6rganos colegiados? si( )no( ) algunas ( )

DO.3 ¢La estructura de la institucion facilita el tomar decisiones democréucas?
siempre ( ) casi siempre ( ) regularmente ( ) casi nunca ( ) nunca ( Jnosé( )

. DO.4 ¢ Cree Ud. que los 6érganos colegiados toman dedsiones_ democréticamente?
siemprp( ) casi siempre ( ) regularmente ( ) casinunca( )nunca( )nosé( )

DO. § ¢Conoce Ud. los derechos del personal académico relativos a enfermedad, ausencias y

vacaciones?. _
perfectamente ( ) casl todos ( ) més o menos ( ) s6lo algunos ( ) ninguno ( )

DU. Razones para trabajar en ésta institucién

En base a una escala de 0 a 10 puntos califique cada factor, en funcién de la importancia que ellos
han tenido para usted en su decisién de trabajar en esta institucién: :

(Dé mayor puntaje a los factores que fueron los més Imponantes Ciertos factores, que no fueron
importantes, pueden llevar 0 puntos).

estatus compatibilidad con su vida privada

salario imagen de 1a institucién.

perspectivas de carrera condiciones de trabajo (lugar, horario, etc.).
otro (especifique)
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F. LA PROFESION
FA. Caracteristicas de los(as) profeslonales en Antropoiogia

Favor de marcar el grado en que se presentan las siguientes caraaerlstlcas en los antropélogos-
académicos y las antroptlogas-académicas. Responda lo més espontdneamente posible.
: antropélogos-académicos o antropdlogas-académicas
mucho regular neutral poco nada mucho regular neutral poco nada

ordenado(a) . () ) ) ) () () ¢) ) ) ()
culto(a) () ) ) ) () () () ) ) ()
optimista () ) )Y ) () () ) ) ) ()
solidario(a) () ()Y €)Y () ¢) () ¢) ) ) ()
egoista () ¢) )Y ¢) () () ) ) ¢) ()
altruista () ) ) ¢)Y ¢) ¢) €¢) €)Y ) €)
tranquilo(a) C) )Y )Y ) )y ) )y ¢) )Y )
reflexivo(a) () () )Y ) () () ) )Y ) ()
democritico(a) C) ) )Y ¢) ¢) ~¢) ) ¢) )Y )
competitivo(a) () ) )Y ) () () )Y ) ¢) ()
sociable C() ) ) ) () () )Y ) ) ()
agresivo(a) () €)Y )Y €)Yy €)Yy )Yy €)Y ¢) ) )
conformista () )Y )Y )Y €)Yy - ) ) €¢) ¢) )
timido(a) ()Y ) )Y ) () () )Y €) ) ()
honesto(a) () ) ) ) () () )Y ) () ()
capacidad de logro () ¢)Y €)Yy ¢)Yy ¢)Y () () () C) ()
capacidaddecomunicacion( ) ( ) () () () () () () () ()
consentidohumanitaio ( ) () () () () () )Y ) ) ()

FE. Caracteristicas de las relaciones profesionales

En esta otra lista de palabras, por favor indique con una X lo que caraclenza las relaaones que
usted tiene con los antropdlogos-académicos y las antropélogas-académicas. En caso de que
alguna caracteristica no se dé en su relacién, deje el espacio en blanco.
antropélogos-académxcos antropblogas-académicas

sumisién ( (
competitividad

paternalismo o matemalismo  (
arribismo (
democracia (
rutina (
amistad (
ternura (
Jerarquia (
tolerancia (
flexibilidad (
conflicto (
indiferente (
fratemidad (
ayuda mutua (
enriquecimiento mutuo (
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La entrevista estructurada ha tetmlnado le agradezco mucho su ayuda. Si esta interesado(a) en
los resultados se le agradeceré darme sus datos y la maestra Blanca Elvira L6pez Villarreal, de la
UAM-l (tel. 7-24-47-73) se encargard de hacérselos llegar en julio de éste afio. Gracias

nuevamente. .
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2.1) TABULACION Y ANALISIS DE DATOS

Los datos obtenidos mediante el numero de cédula ya referido, fueron procesados en
forma manual por resultar de facil acceso al ejecutante. Este proceso ordenador y
clasificador de datos sobre formas que les dan significado, arrojo la suficiente informacion
que indujo el siguiente procedimiento de analisis, el cual consistié en obtener porcentajes
de las preguntas como por ejemi)lo: categoria, nivel y grado académico, la opinion de su
estructura y caracteristicas de la institucion , etc. En algunos se hizo mediante la obtencion
de promedios y proporciones por grupos con la aplicacion de formulas sencillas y de uso
comin en esta practica. Asi mismo se presentan los cuadros con sus graficas
correspondientes para tener un panorama mas detallado de como se encuentran

representados los porcentajes més importantes y sobresalientes de la investigacion.
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Instituto de Investigaciones Antropologicas

CUADRO 1 AC.1 SEXO
Investigadores Investigadoras
Ninnero de entrevistados 10 42% 14 58%
CUADRO 2 AC2 EDAD PROMEDIO
Investigadores Investigadoras
Nam. Absoluto Num. Absoluto
No contestd
De-2a35
De36 240 1 1
Ded41345 1
De 46 2 50 2 6
De51a55 2 3
DeS6a + 5 3
Total 10 14
Edad pr di 54 anos 53 afios
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CUADRO 3 AC3 ESTADO CIVIL
Investigadores Investigadoras
1. No contest6
2.Casado (a) 9 9% 7 50%
3. Viudo (a) 1 10% 1 7%
4. Divorciado (a) 2 14%
5. Uni6n libre 1 7%
6. Soltero(a) 3 22%
Total 10 100% 14 100%
Proporciones por grupo
1. No contesté
2.Casado (a) 64% 36%
3. Viudo (a) 59% 41%
4. Divorciado (a) 100%
5. Unién libre 100%
6. Soltero(a)
ESTADO CIVIL ESTADO CIVIL
INVESTIGADQRES INVESTIGADORAS
;¥ 1
10% % 6
2% 0%
5 2
G 50%
4
2 14% 3

%
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CUADRO 4 ACA4 INSTITUCION QUE LABORA

TOTAL

Investigadores investigadoras
ENCUESTADOS EN LA UNAM 10 14
ENCUESTADOS

24

CUADRO 5 ACS ANTIGUEDAD LABORAL EN LA UNAM

Investigadores

Investigadoras

De -as$ 2 1

De 6a10

De 11215 1

De 16a20 2 3

De 21 a25 2 7

De 2630 2 2

De 31 amis 1 1
Total 10 14
Promedio 19 ANOS 22 ANOS
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CUADRO 6 AC.6 CATEGORIA Y NIVEL ACADEMICO

Investigadores Investigadoras
Asistente A
Asistente B
Asistente C
Asociado A 1 10% 2 14%
Asociado B 2 20% 1 7%
Asociado C 4 40% 5 36%
Titular A 0 0% 1 7%
Titular B 1 10% 2 14%
Titular C 2 20% 3 22%
Total 10 100% 14 100%
Promedio Asociado "C" Titular "A"
Proporciones por grupo
Investigadores Investigadoras
Asociado A 42% 58%
Asociado B 74% 26%
Asociado C 53% 47%
Titular A 59% 41%
Titular B 59% 41%
Titular C 100%
CATEGORIA Y NIVEL ACADEMICO. CATEGORIA Y NIVEL ACADEMICO.
INVESTIGADORES. INVESTIGADORAS.
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CUADRO 7 AC.7

ANOS EN LA CATEGORIA ACTUAL

investigadores investigadoras
No contestaron 2

De-as 5 7

De6al0 4 2

Dellals 1

De 16a20 1

De2la+ 1 1

Total 10 14

Promedio 6 afios 6 afios

CUADRO 8 AC.8 GRADO ACADEMICO
Investigadores Investigadoras

Licenciatura 1 10%

Maestria 4 40% 7 50%
Dactorado 4 40% 7 50%
Post doctorado 1 10%

Total 10 100% 14 100%
Promedio Doctorado Doctorado

Proporciones por grupo
Investigadores Investigadoras

Licenciatura 100%

Maestria 44% 56%

Doctorado 44% 56%
Posdoctorado 100%

GRADO ACADEMICO. GRADO ACADEMICO.
INVESTIGADORES. INVESTIGADORAS.
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CUADRO 9 AC.9 ESPECIALIDAD DENTRO DE LA ANTROPOLOGIA

No. Abst Investigadores No. Abst. Investigadoras
sirqueologia 3 30% 4 30%
‘tnologia 2 20% 3 21%
iocial 1 10% 2 14%
lisica 3 21%
Jdngiiistica 2 20% 1 7%
\rqueometria 1 10%
nterdisiplinario 1 10%
ntropologia melecular 1 7%
‘otal 10 100% 14 100%

ESPECIALIDAD DENTRO DE LA ESPECILIDAD DENTRO DE LA ANTROPOLOGIA

ANTROPOLOGIA

INVESTIGADORES INVESTIGADORAS
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CUADRO 10 BA.1 DISTRIBUCION DEL TRABAJO EN UNA SEMANA
Investigadores Investigadores
Hrs. promedio Hrs. promedio
En investigacion 31 29
Horas frente al grupo 7 6
Preparacion en curso 3 6
Horas de asesoria estudiantil 3 4
En reuniones y juntas 2 5
Actividades académicas-administrativas 3 8
Servicios externos o consultorias 4 6
Promedio a la semana 53 64
CUADRO 11 BA2 IMPORT. DE FACTORES EN SU CARRERA
No. Abst. Investigadores Investigadores
Horario flexible 10 85% 14 91%
Independencia de una autoridad dire 10 80% 14 91%
Prestigio en la comunidad 9 67% 14 7%
Sueldo 10 65% 14 70%
Trato directo con la gente 10 85% 14 13%
Libertad para ejecutar ideas original 10 95% 14 96%
Oportunidad de contribuir al conoci 10 93% 14 98%
Menos discriminacién contra su sex 7 39% 14 61%
Mas facil de combinar con la vida fa 10 78% 14 86%
CUADRO 12 BA.3 ACTIVIDADES ACADEMICAS
INVESTIGADORES
mayor igual menor
Docencia 10 1 7 2
Investigacion 10 -7 3
Contacto con estudiantes 10 3 7
Discusion académica con colegas 10 7 3
Actividades Politicas 10 3 7
Actividades Administrativas 10 1 9
Total
INVESTIGADORAS
mayor igual menor
Docencia 14 1 "8 5
Investigacion 14 8 6
Contacto con estudiantes 14 4 8 2
Discusidn académica con colegas 14 9 §
Actividades Politicas 14 1 4 9
Actividades Administrativas 14 2 12

Total
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CUADRO 13 BA.4 NUMERO DE SEMANAS AL ANO EN TRABAJO DE CAMPO
Investigadores Investigadoras
No. Abst. No. Abst.
De 0 a10 6 7
De 11220 1 5
De 21 a30 1
De 31 a40 1
TOTAL 8 13
PROMEDIO 8 Semanas 10 semanas
CUADRO 14 BA.S SATISFACCION EN EL TRABAJO DE CAMPO
No. Abst. investigadores No. Abst. Investigadoras
Muy satisfecho 3 30% 7 50%
Satisfecho 4 30% 5 36%
Regular 1 10% 2 14%
insatisfecho 1 10% 0 0
Vuy insatisfecho 1 10% o 0 0
T'OTAL 10 100% 14 100%
PROMEDIO 68% 84%

SATISFACCION EN EL TRABAJO DE CAMPO

SATISFACCION EN LA CARRERA

INVESTIGADORES INVESTIGADORAS
CUADRO 15 BA.6 SATISFACCION PROFESIONAL
No. Abst. Investigadores No. Abst. Investigadoras

Muy satisfecho 2 20% 5 36%
Satisfecho 5 50% 7 50%
Regular 1 10% 2 14%
nsatisfecho 0 0
Vuy insatisfecho 2 20% 0 0 0
FOTAL 10 100% 14 100%
’ROMEDIO 63% 80%

SATISFACCION PROFESIONAL SATISFACCION PROFESIONAL

INVESTIGADORES

INVESTIGADORAS
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CUADRO 16 BA.7 INGRESOS EN LA UNAM

No. Abst. Investigadores No. Abst. Investigadoras

Sueldo base 10 100% 14 100%
PRIDE 7 70% 10 1%
FOMDOC
PRAIPA 1 7%
SNI 6 60% 5 36%
Estimulo por asistencia 3 30% 4 29%
CONACYT 1 10%
Merito del SNT 1 10%
Compesacién por antigiiedad 2 14%

INGRESOS EN LA UNAM INGRESOS EN LA UNAM

INVESTIGADORAS
lNVESTl(gADORES
— \‘\‘
v B 7 C- e
CUADOR 17 BA.8 RECONOCIMI‘NTO DEL TRABAJO ACEDEMICO /
No. Abst. Investgigadores No. Abst. Investigadores
Incentivos 4 40% 4 29%
Estimulos 8 80% 8 57%
Distinciones 6 60% 7 50%
Premios 3 30% 3 21%
Becas 7 70% 7 50%
NOTA: Los entrevistados contestarén mas de una opcién
e yd e
CUDRO 18 BA.S INFLUENCIA DEL GENERO EN LA EVALUACION DEL TRABAJO ACADEMICO
No. Abst. Investigadores No. Abst. Investigadoras
S1 3 30% 4 29%
NO 7 70% 10 1%
Total 10 100% 14 100%
Investigadores Investigadoras
30% 29%
70% 71%
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CUDRO 19 BA.10 OBSTACULOS PARA EL DESEMPENO_ACA DEMICO
Investigadores Investigadoras

Remuneracion insuficiente 5 20% 6 19%
Reconocimiento inadecuado 4 17% 3 10%
Carencia de recursos materiales 5 20% 8 26%
Malos dictamenes por parte de la comisién
Falta de incentivos 2 9% 2 6%
Falta de financiamiento 4 17% 5 16%
Burocracia administrativa 4 17% 7 23%
Total 24 100% 31 100%
NOTA :Principales obsticulos en donde el 1 es el que tieme mayor valor

INVESTIGADORES INVESTIGADORAS

CUADRO 20 BA.11

TIENE OTRO EMPLEO FUERA DE LA UNAM

No. Abst.
SI 1
NO 9
Total 10
Porgue
Satisfaccion de ejercer la disciplina 1

Investigadores No. Abst. Investigadoras
10% 1 7%
90% 13 93%
100% 14 100%
10% 1 7%
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CUADRO 21 BE

SENTIMIENTO Y ACTITUDES FRENTE AL TRABAJO ACADEMICO

No. Abst. Investigadores No. Abst, investigadoras
1.- El exité profesional es nece 10 73% 14 79%
sario para realizacion personal
2.- Desearia cambiar de puesto 10 25% 14 52%
3.-Desearia trabajar en otro fado 10 18% 13 33%
4.-Mi trabajo afecta mi actitud 10 25% 14 52%
en mi vida privada
5.-Es importante poder hablar 10 2% 14 83%
de mi trabajo en mi vida privada
6.- Dispongo de suficiente tiemp 10 63% 14 59%
para mis pasatiempos personales,
fuera de mi vida familiar y profe-
sional, lo cual es importante para mf.
7.-Estoy orgulloso (a) de haber obtenido ni ac 10 86% 14 96%
obtenido mi actual nivel profesional
8.- Tengo el sentimiento de que 9 86% 14 80%
mis colegas me consideran como
su isual.
9.-Mis intereses son son semejan 8 63% 14 70%
jantes a los de mis colegas del
sexo opuesto
10.-La presencia de colegas del 9 72% 14 66%
sexo opuesto me hace la vida mis
agradable.
11.-Afecta el medio profesional mi manera de ] 47% 14 32%
mi manera de vestirme
12.- Creo que mi salario es justo 10 38% 14 45%
por el trabajo que sedempefio.
13.-Me siento tan competente 9 69% 14 98%
como mis colegas del sexo opuesto,
14.- Mi institucion es mds favo ] 83% 14 91%
rable que otras parsa el trabajo
académico en lIa antropologi
INVESTIGADORES {NVESTIGADORAS
90%

80% 41
70%
60%
50%
40%
30% 1
20%
10% 1

0%
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CUADRQO 22 BI PREQCUPACION EN LA VIDA LABORAL
No, abst Investigadores No.abst. Investigadoras
|.-No sabe exactamente cuiles 10 33% 14 41%
son sus responsabilidades en su
trabajo
2.-Usted piensa que su trabajo 8 63% 14 63%
2s muy importante y que no puede
terminarlo en una jornada de trabajo normal
3.- Usted cree que las personas 10 28% 14 2%
que la dirigen ejercern presion para
que permanezcan mis tiempo en la
institucién del que Ud. Juzga neces.
4.-Siente que su progreso profe 9 50% 14 27%
sional no es como podria o deberia ser
5.-Cree que las autoridades e 9 42% 14 4%
delegan poca responsabilidad
6.-Se promueve la participacion 10 70% 14 89%
en la toma de decisiones que afecta al grupo
7.-Tiene el sentimiento de no ser 8 16% 14 9%
aceptado(a) por las pesonas con
las que trabajo.
8.-Piensa que un (a) colega del 7 32% 14 18%
sexo opuesto pueda optener su lugar
para un puesto en el cual Ud. Seria
el(1a) candidato(a) ideal.
9.-Tiene el sentimiento de que 10 23% 14 36%
trabajo puede interferir con su
vida privada.
10.- Tiene que renunciar, tempo 10 10% 14 27%
ralmente, a su desarrollo profesional
por causa de su vida familiar
11.-Sabe que sus frenos familiares 10 8% 14 38%
no le permiten la movilidad geogrifica
necesaria para realizar su trabajo adecuadamente.
i investigadores Investigadoras
| 90% ey

70% 17

60%
50%
40%
30%
20%
10%

o L
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CUADRO 23

BO.1

CUAL SERIA SU TRABAJO IDEAL

1.-Posibilidad de aprender y uti
lizar sus aptitudes
2.- Tener suficiente libertad y res
ponsabilidad para realizar el trabajo
& su manera
3.- Estar en posibilidad de tomar
decisiones importantes
4.-Pertenecer al grupo que toma decisiones
5.-Tener un trabajo que signifique
algo, que sea Util e importante
6.- Tener un trabajo que le permi
ta ser valorizado(a) socialmente
7.- Oportunidad de desarrollo profesional
8.-Posibilidad de convertirse en
un(a) experto{a)
9.-Trabajar en un ambiente agrada
ble con gente que usted aprecie
10.-Ganar suficiente dinero para
tener un buen nivel de vida
11.-Empleo estable
12.-Permitir que cada quien orga
nice su horario libremente
13.-Posibilidad de trabajar tem
poralmenmte, de tiempo parcial,
gozar de permisos o incapacidades
14.-Compatibilidad de la vida
profesional con la privada.
SOLO PARA MUJERES
15.-Ser aceptada como mujer en el trabajo

No.abst.
9

9

Investigadores No. abst.

97%

100%

8%

70%
94%

67%

R2%
86%

89%

89%

94%
92%

64%

68%

14

14

14

14
14

14

14
13

14

14

13

14

14

14

14

Investigadoras
84%

98%

84%

68%
95%

82%

93%
88%

93%
82%
94%
89%
45%

86%

79%

Investigadores

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Investigadoras
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CUADRO 24 BU.1 CARACTERISTICAS DE SU TRABAJO ACTUAL
No. abst. Investigadores No. abst. Investigadoras

1.-Posibilidad de aprender y uti 7 93% 14 89%
lizar sus aptitudes
2.- Tener suficiente libertad y 7 94% 14 21%
responsabilidad para realizar el
trabajo a su manera
3.- Estar en posibilidad de to- 7 56% 14 70%
mar decisiones importantes
4.-Pertenecer al grupo que toma decisiones 8 44% 14 61%
decisiones
5.-Tener un trabajo que signifique 7 78% 14 86%
algo, que sea atil e importante
6.- Tener un trabajo que le permita 9 67% 14 82%
ser valorizado(a) socialmente
7.- Oportunidad de desarrollo 9 86% 14 89%
8.-Posibilidad de convertirse en un(a9 exterto 9 69% 14 88%
un (a) experto(a)
9.-Trabajar en un ambiente agra 9 83% 14 86%
dable con gente que usted aprecie
10.-Ganar suficiente dinero para 9 67% 14 64%
tener un buen nivel de vida
11.-Empleo estable 9 86% 14 86%
12.-Permitir que cada quien orga 9 83% 14 89%
nice su horario libremente
13.-Posibilidad de trabajar tem- 8 44% 14 61%
poralemnte, de tiempo parcial, gozar

de permisos o incapacidad.
14.-Compatibilidad de la vida 9 79% 14 86%

profesional con la privada.
SOLO PARA MUJERES
15.-Ser aceptada como mujer en el trabajo 14 84%

Investigadores Investigadoras

100%

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
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CUADRO 25 CA OPINIONES LABORALES DE ACADEMICAS
No.abst. Investigadores No.abst. Investigadoras
1.-Las mujeres necesitan trabajar 9 53% 14 66%
mis que los hombres en el mundo
académico para ser reconocidas.
2.-Hay un fuerte prejuicio entre 9 2% 14 41%
los cadémicos en contra de las
de las mujeres que llegan a alto
3.-La comunidad en general da 9 64% 14 79%
igual valor a los acdémicos brillantes
sean hombres o mujeres.
4.-Es posible para una mujer com 9 72% 14 63%
binar su profesion y su familia sin
detrimento en amb
5.-La meternidad es esencial para 8 69% 14 61%
el desarrolio completo de Ia mujer.
6.-Es esencial para la sociedad 8 53% 14 38%
Ia familia tradicional sea
preservada
7.-Los hombres en forma consi- 8 50% 14 57%
ente 0 no, se siente superior a
las mujeres.
8.-Para ser reconocida una mujer 9 39% 14 20%
en la institucion una mujer debers
adoptar un comportamiento de tipo ulino.
9..Las mujeres no intervienen tan 9 39% 14 20%
to como los hombres ¢n la vida profesional.
10.-Hay ciertos puestos de 9 33% 14 18%
resp bilidad en la institucion que
dificilmente se les confia a las mujeres
11.-Las mujeres aportan algo 9 40% 14 18%
diferente a la institucién.
12.-La llegada de las mujeres a 8 60% 14 38%
ciertos puestos de responsabilidad
h izara a la institucio
[ ] 7
é Investigadores Investigadoras
80% {7
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CUADRO 26 CE DIFERENCIAS EN EL COMPORTAMIENTO POR GENERO
No.abst, Puntaje No.abst. Puntaje
1.- Calidad del trabajo 10 3 14 2
2.-Sentido de Ia organizacion 3 4
3.-Creatividad 4 3
4.-Sentido humano 4 3
§.-Ninguna diferencia 3 2
6.-Intuicion 4 4
7.- Racionalidad 4 2
8.- Espiritu competitivo 5 4
9.- Sentido de mando 4 4
Investigadores Investigadoras ?

5 T T T 4 ™ Vo "”‘}

4

3

2

1

oM

1
i
CUADRO 27 co INFLUENCIA DEL GENERO EN LAS RELACIONES DE TRABA.JO
No.abst Investigadores No.abst. Investigadoras

1.~ Con las personas que me dirigen 9 58% 14 52%
2.~ Con aquellas que son objeto de mi estudi 7 50% 14 85%
3.~ Con mis colegas 9 61% 14 57%
4.~ Aquienes dirijo 9 69% 14 61%
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CUADRO 28 DA

EL NIVEL DE CARACTERIZACION DE LA INSTITUCION

DA.1 Perfil de la UNAM

iercambiar opiniones e ideas.

No.abst Investigadores No.abst Investigadoras
.- Dinamica 10 70% 14 82%
.- Jerarquica 10 65% 14 64%
.-Transparente. 10 58% 14 80%
.- Vulnerable 10 43% 14 50%
.- Joven 10 23% 14 43%
.- Conflictiva 10 55% 14 61%
.- 8é a donde va 9 58% 14 73%
.- Masculina 10 42% 14 43%
Investigadores Investigadoras
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 1
20%
10%
0%
CUADRO 29 DA CARACTERISTICAS DE LA INSTITUCION
No.abst. Investigaderes No.abst. Investigadoras
¥ -
Estimulo para trabajar 10 68% 14 80%
equipo entre los acadaémicos
A3
stimulo entre académicos para 10 70% 14 75%
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CUADRO 30

DE

GRADOS DE EFICACIA DE LOS FLUJOS DE COMUNICACION

DE.1 La estructura de la org. es la adecuada
para el desarrollo de sus funciones

DE.3 Existen les de ¢ icacion adecuad
para el desarrollo de sus actividades.

DE.4 Recibe informacién previa sobre los cam
que afectan su trabajo.

DE.5 Se conocen con anticipacién suficiente

los cambios importantes en la institucién

No.abst.

10

10

Investigadores
80%

74%
68%

86%

No.abst
14

14

14

14

Investigadoras
79%

81%
69%

76%

DE.2 Los organigramas coinciden con la estructura

real de la institucion
SI

NO

NOSE

TOTAL

— N~

70%
10%
20%
100%

& U th

—
LS

36%
75%
28%
100%

CUADRO 31

DO

OPINIONERS SOBRE LAS POLITICAS Y PRACTICAS

DO.1 Que opina sabre la cantidad de reglas,pol
y practicas que se aplican para controlar el
cumplimiento de las metas de su actividad.
DO.2 Conoce Ud. las funciones de los organos
colegiados.

SI

NO

ALGUNA

TOTAL

DO.3 La estructura de la institucion facilita el
tomar decisiones democraticas.

DO.4 Cree Ud que los érganos colegiados
toman decisiones democraticamente.

DO.5 Conoce Ud. los derechos del personal
académico relativos a enfermedad, ausencia y
vacaciones.

No. abst.
10

10

Investigadores

68%

70%
20%
10%
100%
78%

73%

63%

No.absti.

14

13

14

14

14

14

Investigadoras
59%

93%
7%

100%
73%

1%

75%

DO.2 Conoce Ud. las funciones de los organos
colegiados.

SI

NO

ALGUNA

TOTAL |

-k~

10

70%
20%
10%
100%

13

14

93%
7%

100%

CUADRO 32

DU

RAZONES PARA TRABAJAR EN LA UNAM

Status

Salario

Perspectiva de carrera
Compatibilidadd con su vida privada
Imagen de la institucion

Condiciones de trabajo

Nota: Ei mayor puntaje son los factores mas
importantes.

No. abst.
10
10
10
10
10
10

Investigadores

Puntaje

© NN~

Investigadoras

Puntaje

owwowoon
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CUADRO33 FA CARACTERISTICAS DE LOS(AS) PROFESIONALES EN ANTROPOLOGIA

Investigadores
No. abst. Antropolégo-Académico No.abst. Antro.-Academica
Ordenadeo (a) 10 75% 7 79%
Culto (a) 10 78% 6 83%
Optimista 10 63% 7 61%
Solidario (a) 10 68% 7 79%
Egoista 10 70% 7 1%
Altruista 10 55% 7 64%
Tranquilo (a) 10 35% 7 36%
Reflexivo (a) 10 65% 7 86%
Democritico (a) 10 65% 7 68%
Competitivo (a) 10 67% 7 71%
Sociable 10 73% 7 1%
Agresivo (a) 10 63% 7 64%
Conformista 10 35% 7 3%
Timido (a) 10 35% 7 39%
Honesto (a) 10 80% 7 79%
Capacidad de logro 8 78% 5 80%
Capacidad de comunicacién 10 80% 7 82%
Con sentido h itario 10 78% 7 82%
ANTROPOLOGOS ANTROPOLOGOS
Investigadoras
No. abst. Antropoédgo-académico No.abst. Antro.-Académico
Ordenado (a) 13 60% 14 7%
Culto (a) 13 81% 14 86%
Optimista 13 67% 14 79%
Solidario (a) 13 65% 14 84%
Egoista 13 67% 14 45%
Altruista 13 50% 14 68%
Tranquile (a) 13 58% 14 68%
Reflexivo (a) 13 85% 14 80%
Democritico (a) 13 81% 14 86%
Competitivo (a) 13 87% 14 86%
Sociable 13 73% 14 68%
Agresivo (a) 13 48% 14 87%
Conformista 13 35% 14 25%
Timido (a) 13 37% 14 36%
Honesto {(a) 12 90% 13 90%
Capacidad de logro 13 83% 14 91%
Cupacidad de comunicacion 13 83% 14 88%
Con sentido humanitario 13 83% 14 91%
T
ANTROPOLOGAS ANTROPOLOGAS

100% ¢/

80%
60%
40% ¥

20%

0%
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CUADRO 34 FE CARACTERISTICAS DE LAS RELACIONES PROFESIONALES

Investigadores
No. abst. Antropologo-Académico No. abst. Antro.-Académica

Sumision 0 0

Competitividad 6 60% 5 50%
Paternali o maternali 1 10% 1 10%
Arribismo 1 10% 0

Democracia 7 70% 6 60%
Rutina 3 30% 1 10%
Amistad 8 80% 7 70%
Ternura 1 10% 2 20%
Jerarquia 5 50% 5 50%
Tolerancia 8 80% 8 80%
Flexibilidad 5 50% 7 70%
Conflicto 6 60% 4 40%
Indiferente 4 40% 3 30%
Fraternidad 6 60% 6 60%
Ayuda mutua 6 60% 8 80%
Enriquecimiento mutuo 2 20% 5 50%

ANTROPOLOGOS ANTROPOLOGOS

Investigadoras
No. abst. Antropologas-Académicas No. abst. Antro.-Académicas

Sumision 0 0% 1 7%

Competitividad 9 64% 8 57%
Paternali o maternali 1 7% 1 7%

Arribisnioe 3 21% 3 21%
Democracia 11 79% 12 86%
Rutina 5 36% 5 36%
Amistad 11 79% 12 B6%
Ternura 2 14% 3 21%
Jerarquia 7 50% 6 43%
Tolerancia 9 64% 9 64%
Flexibilidad 12 86% 11 79%
Conflicto 4 29% 5 36%
[ndiferente 4 29% 2 14%
Fraternidad 8 57% 11 79%
Ayuda mutua 11 79% 13 93%
Enriquecimiento mutuo 1 79% 12 86%

ANTROPOLOGAS ANTROPOLOGAS
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Departamento de Antropologia de la UAM-I

CUADRO 1 AC.1 SEXO
Investigadores
Numero de entrevistados 16 67% 8
CUADRO 2 AC.2 EDAD PROMEDIO
Investigadores Investigadoras
Num. Absoluto Num. Absoluto
No contestod
De-a35 2
De 36 a40 1 4
De 41 a45 6 1
De 46 a 50 5 1
De5lass 1
De36a + 3
Total 16 8
Edad promedio 47 aiios 38 afios

investigacién de tesis
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CUADRO 3 ACJ3 ESTADO CIVIL
Investigadores Investigadoras
1. No contesté
2.Casado (a) 9 56% 4 50%
3. Viudo (a)
4. Divorciado (a) 2 13% 2 25%
5. Uni6n libre 4 25%
6. Soltero(a) 1 6% 2 25%
Total 16 100% 8 100%
Proporciones por grupo
1. No contest6
2.Casado (a) 53% 47%
3. Viudo (a)
4. Divorciado (a) 34% 66%
5. Uniédn libre 100%
6. Soltero(a) 19% 81%
Total 100% 100%
Edo. Civil de Investigadores ESTADO CIVIL
INVESTIGADORAS

25%

4 6%

56%

5%

0%

25%

1
0%

0%

50%

investigacion de tesis
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CUADRO 4

ACA4 INSTITUCION EN LA QUE LABORA

ENCUESTADOS EN LA UAMI

Investigadores Investigadoras
16 8

ENCUESTADOS

TOTAL
24

CUADRO 5§

ACS ANTIGUEDAD LABORAL EN UAMI

De -a$s
De 6al0
De 11als
De 16220
De 21a25
De .26 a 30
De 31 amés
Total
Promedio

Investigadores Investigadoras

4 2
3 3
5 2
3 1
1

16 8

11 afios 9 aflos

investigacion de tesis
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CUADRO 6 AC.6 CATEGORIA Y NIVEL ACADEMICO
Investigadores Investigadoras

Asistente A 1 12%
Asistente B

Asistente C

Asociado A

Asociado B 1 12%
Asociado C

Titular A 1 13%
Titular B 2 12% 1 13%
Titular C 14 88% 4 50%
Total 16 100% 8 100%
Promedio Titular "C" Titular "C"

Asistente A
Asistente B
Asistente C
Asociado A
Asociado B
Asociado C
Titular A
Titular B
Titular C

Proporciones por grupo

Investigadores

48%
64%

Investigadoras

100%

100%

100%
52%
36%

CATEGORIA Y NIVEL ACADEMICO.
INVESTIGADORES.

CATEGORIA Y NIVEL ACADEMICO.

INVESTIGADORAS.

investigacion de tesis
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CUADRO 7 AC.7 ANOS EN LA CATEGORIA ACTUAL
Investigadores Investigadoras
De -a5 9 8
De 6a10 6
De 11als 1
De 16220
Total 16 8
Promedio 5 aflos 3 afios
CUADRO 8 AC.8 GRADO ACADEMICO
Investigadores Investigadoras
Licenciatura 1 6% i 13%
Especialidad
Maestria 6 38% 5 63%
Doctorado 9 56% 2 25%
No contesto
Total 16 100% 8 100%
Promedio Doctorado Maestria
Proporciones por grupo
Investigadores Investigadoras
Licenciatura 32% 68%
Especialidad
Maestria 38% 62%
Doctorado 69% 31%

Grado Academico

Investigadores

Grado Academico

investigadoras

investigacion de tesis
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CUADRO 9 AC.H9 ESPECIALIDAD DENTRO DE LA ANTROPOLOGIA

Investigadores Investigadoras
Arqueologia
Etnologia 1 6% 1 12%
Social 14 88% 6 76%
Fisica
Lingiiistica 1 6%
Economica 1 12%
Total 16 100% 8 100%
ESPECIALIDAD DENTRO DE LA ANTROPOLOGIA ESPECIALIDAD DENTRO DE LA ANTROPOLOGIA
INVESTIGADORES INVESTIGADORAS
CUADRO 10 BA.1 DISTRIBUCION DEL TRABAJO EN UNA SEMANA
Investigadores Investigadoras
] Hrs.Promedio Hrs. Promedio
En Investigacién 19 16
Horas frente al grupo 7 5
Preparacion en cursos 5 3
Horas de asesoria estudiantil 4 3
En reuniones y juntas 2 3
Actividades académico-administrativas 4 7
Servicios externos o consultorias 2 1
otros 2 3
promedio a la semana 45 41

investigacion de tesis
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CUADRO 11 BA.2 IMPORT. DE FACTORES EN SU CARRERA

investigadores Investigadoras
horario flexible 16 89% 8 78%
independencia de una autoridad directa 16 67% 8 91%
prestigio en la comunidad 16 61% 8 63%
sueldo 16 84% 8 81%
trato directo con la gente 16 77% 8 78%
libertad para ejecutar ideas originales 16 97% 8 84%
oportunidad de contribuir al conocimiento 16 89% 8 81%
menos descriminacion contra su sexo 16 23% 8 50%
mas féacil de conbinar con la vida familiar 16 63% 8 81%
CUADRO 12 BA.3 ACTIVIDADES ACADEMICAS
INVESTIGADORES
mayor igual menor
Docencia 16 14 2
Investigacion 16 7 9
Contacto con estudiantes 16 4 12
Discucion académica con colegas 16 10 6
actividades administrativas 16 4 12
INVESTIGADORAS
No. Abst. mayor igual menor
Docencia 8 5 3
Investigacion 8 8
Contacto con estudiantes 8 3 4 1
Discucién académica con colegas 8 6 1 1
Actividades politicas 8 1 2 5
actividades administrativas 8 1 7

investigacion de tesis
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CUADRO 13 BA. 4

SEMANAS AL ANO EN TRABAJO DE CAMPO

Investigadores

Investigadoras

No. Abst No. Abst.
De0Oalo 12 7
De 11a20 2 1
De2la30 1
De 31 a40 1
Total 16 8
Total promedio 9 semanas 6 semanas

CUADRO 14 BA.S SATISFACCION EN EL TRABAJO DE CAMPO

Investigadore No.abst. Investigadoras No. Abst.
Muy satisfecho 6% 1 13% 1
Satisfecho 62% 10 25% 2
Regular 13% 2 25% 3
Insatisfecho 19% 3 37% 2
Muy insatisfecho
Total 100% 16 3% 8
Promedio 64% 56%

Satisfaccion en el trabajo de campo

Satisfaccion en el trabajo de campo

Investigadores

1

Investigadoras

investigacion de tesis
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CUADRO 15 BA.6

SATISFACCION PROFESIONAL

No. Abst. Investigadores No. Abst. Investigadoras

Muy satisfecho 5 31% 1 13%
Satisfecho 10 63% 5 62%
Regular 1 6% 2 25%
Insatisfecho
Muy insatisfecho
Total 16 100% 8 100%
Promedio 95% 72%

Satisfaccién Profesional Satisfaccion Profesional

Investigadores

investigadoras

investigacion de tesis
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CUADRO 16 BA.7

INGRESOS EN LA UAM

Investigadores Investigadoras
No. Abst. No. Abst.
Sucldo base 100% 6 75%
SN.L 50% 2 25%
Beca por la carrera docente 87% 8 62%
Estimulo a la docencia ¢ investigacion 87% 4 50%
Beca a la permancencia 75% 6 75%
Fetimulo a la tavectoria académica 81% { 12%
Compensacion por cargos admintivos. 25% 2 25%
Estimulo por asistencia 12% 0 0%
Otros 19% I 12%
Ingresos en la UAMI Ingresos en la UAMI
INVESTIGADORAS
INVESTIGADORES
CUADRO 17 BA. 8 RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO ACADEMICO
Investigadotes  Investigadoras

t No contestd 37% 4 50%
2 Incentivos 62% 7 87%
3 Estimulos 75% 3 37%
4 Distinciones 5% 3 37%
3 Premios 31% 6 75%
6 Beeas 25% 3 37%

NOTA" Los entrevistados contestaron mas de una opcion.

123
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CUADRO 18 BA9 INFLUENCIA DEL GENERO EN LA EVALUACION DEL TRABAJO ACADEMICO

INVESTIGADORES

INVESTIGADORAS

No. Abst. No. Abst.
S 1 31% | 12%
N O 69% 5 63%
NO SABE 2 25%
TOTAL 100% 8 100%
INVESTIGADORES INVESTIGADORAS

69%

12h
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CUADRO 19 BA.10 OBSTACULOS PARA EL DESEMPENO ACADEMICO

I .Remuneracion insuficiente
2.Reconacimiento inadecuado
3.Carencia de recursos materiales
4. Malos dictamenes

5.I'alta de incentivos

6. Falta de financiamiento
7.Burocracia administrativa

8. Otros

9. N.C.

Fotal

Investigadores
No. abst.

3

oS 0 W N oo

N

Investigadoras

No. abst.
8% 1
5%
20%
5%
8%
20%
26%
3%
5%
100%

S v O\ LD N e w] e

NOTA 1: Se obtuvicron frecuencias relativas de la sumatoria de las tres opciones.

NOTA 2: Solo investigadoras no contestaron a esta pregunta, por lo que se ajusto el 100% a las respuestas.

INVESTIGADORES

30%

25%
20%
15%

10%

5%

0%

35%

30%

25%

20%

15%

10%

5%

0%

INVESTIGADORAS

investigacion de tesis
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CUADRO 20 BA.1I

TIENE OTRO EMPLEO FUERA DE LA UAM

POROQUE

Investigadores  Investigadoras

No. Abst. No. Abst,
25% 3 37%
75% 5 63%

Investigadores  Investigadoras

Completar su ingreso 1
Apovo a un negocio familiar 0
Satisfaceion de cjercer la disciplina 2
Adquirir experiencia profesional 1
Otros 0
CUADRO 21 BE. SENTIMIENTOS Y ACTITUDES FRENTE AL TRABAJO ACADEMICO
Investigadores Investigadoras
No. Abst. No. Abst
1" Fl¢xito profesional es necesario para nuestra 16 73% 8 81%
realizacidn personal
2 Descaria cambiar de puesto { permancciendo 16 25% 8 22%
en la institucion)
3. Descaria trabajar en otro lado 16 - 27% 8 28%
4. Mi trabajo afecta mi actitud en mi vida privada 16 47% 8 34%
5 FEsimportante poder hablar de mi trabajo en 16 72% 8 69%
mi vida privada
6 Dispongo de suficiente tiempo para mis 16 56% 8 47%
pasatiempos personales, fuera de mi vida
familiar v profesionat, to cual es importante
para mi
7 Estoy orgulloso (a), de haber obtenido mj actual 16 89% 8 72%
nivel profesional
& Tengo cl sentimicnto de que mis colegas me 16 83% 8 75%
consideran como igual
Y. Mis intereses son semejantes a los de mis colcgas 16 2% 8 59%
del sexo opuesto
1. 1.a presencia de colegas del sexo opuesto me hace 16 33% 8 53%
la vida profesional mas agradable
1 Afecta el medio profesional mi manera de vestirme 16 45% 8 53%
12 Cico que mi salario es justo por el trabajo que 16 45% 8 53%
desempeito
13 Me siento tan competente como mis colegas del 16 87% 8 84%
SEXO Opucsio
14 Niinstitucion es mds favorable que otras para el 16 87% 8 62%%
trabajo académico en fa antropologia
INVESTIGADORES INVESTIGADORAS
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CUADRO 22 BL PREOCUPACION EN LA VIDA LABORAL

Investigadores Investigadoras
1. No sabe exaclamente cuales son sus responsabilidades 16 9% 8 9%
c¢n su trabajo
2. Usted piensa que su trabajo es muy importante 16 42% 8 44%
v que no puede terminario en una jornada de
trabajo normal
3. Usted cree que 1as personas que la dirigen ejercen presio 16 12% 8 19%

para que permanezca mas tiempo en la institucion del que
Ud. juzga necesario.

4. Siente que su progreso profesional no es como podria 16 23% 8 22%
o deberia ser

5. Cree que las autoridades le delegan pocas 16 22% 8 19%
responsabilidades

6. Se promueve la participacion en la toma de decisiones 16 61% 8 56%
que afecta al grupo académico

7. Tiene el sentimiento de no ser aceptado (a) por las 16 19% 8 19%
personas con las cuales trabaja.

8. Piensa que un (a) colega del sexo opuesto pucda obtener 16 47% 8 9%
su lugar para un puesto en el cual Ud. serfa el (la) candidato
(a) ideal.

9. Tiene el sentimiento de que su trabajo puede inferir con 16 39% 8 37%
su vida privada. -

10 Tiene que renunciar, temporalmente, a su desarrollo 16 12% 8 22%
profesional por causa de su vida familiar.

I'l. Sabe que sus frenos familiares no le permiten la movitid 16 25% 8 19%
geografica necesaria para realizar su trabajo adecuadamente.

r
INVESTIGADORES INVESTIGADORAS
L
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CUADRO 23  BO. CUAL SERIA SU TRABAJO IDEAL

1. Posibilidad de aprender y utilizar sus aptitudes 16 97% 8 97%

2. Tener sufuciente libertad y responsabilidad 16 98% 8 94%
para realizar el trabajo a su manera

3. Estar en posibilidad de tomar decisiones 16 80% 8 75%
importantes.

4. Pertenceer al grupo que toma decisiones. 16 73% 8 72%

5. Tener un trabajo que signifique algo, que sea 16 91% 8 47%
util ¢ importante.

6. Tener un trabajo que le permita ser 16 72% 8 81%

7. Oportunidad de desarrollo profesional. 16 91% 8 91%

8. Posibilidad de convertirse en (a) experto (a). 16 44% 8 91%

9. Trabajar en un ambiente agradable con gente 16 94% 8 87%
que usted aprecie.

10. Ganar suficiente dinero para tener un bucn 16 87% 8 87%
nivel de vida.

I, Empleo estable. 16 95% 8 94%

12, Permitir que cada quien organice su horario 16 87% 8 69%
libremente.

13. Posibilidad de trabajr temporalmente, de 16 44% 8 53%
tiempo parcial. gozar de permisos o
incapacidades.

14. Compatibilidad de la vida profesional con la 16 83% 8 75%
privada. :

SOLO PARA MUJERES
15. Ser aceptada como mujer en el trabajo. 8 87%

INVESTIGADORES INVESTIGADORAS -
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CUADRO 24 BU. CARACTERISTICAS DE SU TRABAJO ACTUAL

Investigadores Investigadoras
No. Abst. No. Abst.
1. Posibilidad de aprender y utilizar sus aptitudes
2. Tener sufuciente libertad y responsabilidad 16 91% 8 87%
para realizar el trabajo a su manera 16 87% 8 81%
3. Estar en posibilidad de tomar decisiones
importantes. 16 70% 8 53%
4. Pertenccer al grupo que toma decisiones.
5. Tener un trabajo que signifique algo, que sea 16 66% 8 41%
util ¢ importante. 16 80% 8 72%
6. Tener un trabajo que le permita ser
7. Oportunidad de desarrollo profesional. 16 73% 8 62%
8. Posibilidad de convertirse en (a) experto (a). 16 84% 8 66%
9. Trabajar cn un ambiente agradable con gente 1o 73% 8 69%
que usted aprecie. 16 89% 8 66%
10. Ganar suficiente dinero para tener un buen
nivel de vida. 16 78% 8 62%
11, Empleo estable.
12. Permitir que cada quien organice su horario 16 89% 8 69%
libremente. 16 69% 8 78%
13. Posibilidad de trabajr temporalmente, de
tiempo parcial, gozar de permisos o 16 - 36% 8 44%
incapacidades.
b4 Compatibilidad de la vida profesional con la
privada. 16 72% 8 62%
SOLO PARA MUJERES
15, Ser aceptada como mujer en el trabajo.
8 69%
1 Investigadores Investigadoras
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CUADRO 25 CA OPINIONES LABORALES DE ACADEMICAS

Investigadores Investigadoras
No. Abst. No. Abst.

1. Las mujeres necesitan trabajar mas que 8 66% 8 53%

los hombres en el mundo académico para

ser reconocidas y tener éxito

2. Hay un fuerte prejuicio entre los académicos 8 42% 8 50%
en contra de las mujeres que llegan altas
posiciones.

3. La comunidad en general da igual valor a los 8 69% 8 53%
academicos brillantes sean hombres o mujeres.

4. Es posible para una mujer combinar su profesion 8 34% 8 50%
y su familia sin ningan detrimento en ambas.

5. La maternidad es escencial para el desarrollo 8 55% 8 59%
completo de la mujer.

6. Es escencial para la sociedad que la familia 8 50% 8 34%
tradicional sea preservada

7. Los hombres en forma consciente o no, se 8 58% 8 62%
sienten superiores a las mujeres.

8. Para ser reconocida en la institucion una mujer 8 45% 8 22%
debera adoptar un comportamiento de tipo
masculino.

9. Las mujeres no invierten tanto como los 8 34% 8 25%
hombres en la vida profesional.

10. Hay ciertos puestos de responsabilidad en la 8 58% 8 47%
institucion que dificilmente se les confian a las
mujeres.

11. Las mujeres aportan algo diferente a la 8 72% 8 72%
institucion.

12. La llegada de las mujeres a ciertos puestos de 8 59% 8 59%
responsabilidad humanizara a la institucion.

Investigadores INVESTIGADORAS
80%

60%
40%
20%

0% it

Grafica de grado de acuerdo frente a diversas opiniones que han emitido los academicos a propdsito de su trabajo

inMesdigacion dettasds
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CUADRO 26 CE.

DIFERENCIAS EN EL COMPORTAMIENTO POR GENERO

INVESTIGADORES
No. abst. puntaje
Calidad del trabajo 16 1
Sentido de la organizacién 16 2
Creatividad 16 2
Sentido humano 16 4
Ninguna diferencia 16 2
Intuicién 16 3
Racionalidad 16 1
Espiritu competitivo 16 3
Sentido de mando 16 2
Otro 16 1

Nota: el mayor puntaje son los que tienen mayor divergencia.

No. abst.

8

00 & 00 00 00 00 00 O o0

INVESTIGADORAS
puntaje
1

O N = = N = W N -

CUADRO 27 CO. INFLUENCIA DEL GENERO EN EL TRABAJO ACADEMICO

INVESTIGADORES INVESTIGADORAS

1. Con las personas que me dirigen 16 52% 8  47%

2. Con aquellas que son objeto de mi estudio 16  58% 8  62%

3. Con mis colegas 16 58% 8 53%

4. A quienes dirijo (estan bajo mi mando) 16 59% 8 59%
iNHESSIGRRIVN de firsés
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CUADRO 28 DA. NIVEL DE CARACTERIZACION DE LA INSTITUCION

DA.1 Perfil de l1a UAM Iztapalapa

INVESTIGADORES Investigadoras
No. abst. No. abst.
Dinamica 16 83% 8 69%
Jerarquica 16 78% 8 81%
Transparente 16 60% 8 59%
Vulnerabie 16 53% 8 62%
Joven 16 71% 8 78%
Conflictiva 16 59% 8 59%
Sé a donde va 16 73% 8 56%
Masculina 16 56% 8 69%
Otro 16 0% 8 0%
investigadores investigadoras

CUADRO 29 DA CARACTERISTICAS DE LA INSTITUCION

DA 2 Investigadores Investigadoras
No. abst. No, abst,

Estimula ala institucién el trabajo en equipo 16 48% 8 53%

entre los académicos

DA 3

Se estimula a los académicos a intercambiar 16 59% 8 50%

opiniones e ideas

iNKostiERRION de fasis
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CUADRO 30 DE.

GRADOS DE EFICACIA DE LOS FLUJOS DE COMUNICACION

133

Investigadores Investigadoras
No. Abst. No. Abst
DE.1La estructura de la organizacién es la 16 67% 8 65%
adecuada para el desarrollo de las funciones.
DE.2 Los organigramas coinciden con la
estructura real de la institucion
Si 16 69% 8 37%
No 16 31%
No se 8 63%
Total 16 100% 8 100%
DE.3 Existen canales de comunicacion adecuados 16 73% 8 62%
para el desarrollo de sus actividades.
DE.4 Recibe informacion previa sobre los cambios 16 74% 8 50%
que afectan su trabajo
DE.5 Se conocen con anticipacién suficiente los 16 80% 8 82%
cambios importantes en la institucion
CUADRO 31 DO OPINIONES SOBRE LAS POLITICAS Y PRACTICAS
Investigadores Investigadoras
DO.1 Qué opina sobre la cantidad de reglas, politicas y 16 80% 8 82%
practicas que se aplican para controlar el cumplimiento
de las metas de su actividad
DO.3 La estructura de la institucion facilita el tomar i6 61% 8 53%
decisiones democraticas
DO.4 Cree Ud. que los 6rganos colegiados toman decisiones 16 60% 8 52%
democraticamente
DO.5 Conoce Ud. los derechos del personal académico 16 72% 8 80%
‘relativos a enfermedad, ausencias y vacaciones
DO.2 Conoce Ud. las funciones de los 6rganos colegiados 16 8
Si 37% 62%
No 6% 13%
Algunas 6% 25%
Total 100% 100%
iNHeStIGRRIVN de fasis



CUADRO 32 DU RAZONES PARA TRABAJAR EN ESTA INSTITUCION

Investigadores Investigadoras
No. abst. puntaje No. abst. puntaje

Estatus 16 5 8 6
Salario 16 8 8
Perspectivas de carrera 16 8 8 8
Compatibilidad con su vida privada 16 7 8 6
Imagen de la institucién 16 7 8 6
Condiciones de trabajo (lugar, horario, etc.) 16 7 8 6
Nota: El mayor puntajeson los factores mas importantes.

CUADRO 33 FA CARACTERISTICAS DE LOS PROFESIONALES EN ANTROPOLOGIA

Investigadores
No. abst.  antropél.-academico No. abst. antropélacademica
Ordenado (a) 16 2% 14 75%
Culto (a) 16 77% 14 83%
Optimista 16 62% 14 70%
Solidario (a) 16 % 14 73%
Egoista 16 44% 14 39%
Altruista 16 69% 14 62%
Tranquilo (a) 16 56% 14 50%
Reflexivo (a) 16 73% 14 62%
Democratico (a) 16 73% 14 75%
Competitivo (a) 16 76% 14 56%
Sociable 16 78% 14 73%
Agresivo (a) 16 53% 14 43%
Conformista 16 44% 14 42%
Timido (a) 16 58% 14 57%
Honesto (a) 16 84% 14 88%
Capacidad de logro 16 78% 14 77%
Capacidad de comunicacion 16 72% 14 86%
Con sentido humanitario 16 7% 14 80%
No contesto 2
INVESTIGADORES INVESTIGADORES

|
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ANTROPOLOGOS-ACADEMICOS ANTROPOLOGAS-ACADEMICAS
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Investigadoras

No. abst.  antropél.-academico No. abst. antropélacademica
Ordenado (a) 6 60% 6 51%
Culto (a) 6 72% 6 66%
Optimista 6 73% 6 59%
Solidario (a) 6 67% 6 74%
Egoista 6 77% 6 55%
Altruista 6 47% 6 56%
Tranquilo (a) 6 53% 6 62%
Reflexivo (a) 6 47% 6 62%
Democratico (a) 6 53% 6 62%
Competitivo (a) 6 62% 6 59%
Sociable 6 47% 6 66%
Agresivo (a) 6 41% 6 41%
Conformista 6 41% 6 41%
Timido (a) 6 40% 6 41%
Honesto (a) 6 63% 6 65%
Capacidad de logro 6 60% 6 63%
Capacidad de comunicacién 6 59% 8 69%
Con sentido humanitario 6 61% 6 69%
No contesto 2 25% 2 25%
] INVESTIGADORES ] INVESTIGADORES
100% -

80%
60%
40%

20%

ANTROPOLOGOS-ACADEMICOS ANTROPOLOGAS-ACADEMICAS

CUADRO 34 FE Caracteristicas de Ias Relaciones Profesionales

Investigadoras

antropdl.-academico antropol.-academica
No. abst. No. abst.
Sumision 0 0% 0 0%
Competitividad 5 62% 5 62%
Paternalismo o maternalismo 1 12% 1 12%
Arribismo 1 12% 1 12%
Democracia 3 37% 4 50%
Rutina 3 37% 3 37%
Amistad 6 75% 5 62%
Ternura 1 12% 1 12%
Jerarquia 2 25% 1 12%
Tolerancia 5 62% 3 37%
Flexibilidad 4 50% 2 25%
Conflicto 1 12% 1 12%
Indiferente 2 25% 1 12%
Fraternidad 4 50% 4 50%
Ayuda mutua 3 37% 5 62%
Enriquecimiento mutuo 5 62% 5 62%
inMessigRIOnN dé trsis
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FE. Caracteristicas de las relaciones profesionales

INVESTIGADORAS

ANTROPOLOGOS-ACADEMICOS

ANTROPOLOGAS-ACADEMICAS

Investigadores

antropél.-academico

antropélacademica

No. abst. No. abst.
Sumisién 0 0% 0 0%
Competitividad 9 56% 6 37%
Paternalismo o maternalismo 0 2 12% 4 25%
Arribismo 2 12% 1 6%
Democracia 15 94% 15 94%
Rutina 7 44% 6 37%
Amistad 14 87% 14 87%
Ternura 4 25% 9 56%
Jerarquia 7 44% 6 37%
Tolerancia 12 75% 12 75%
Flexibilidad 13 81% 12 75%
Conflicto 6 37% 3 19%
Indiferente 3 19% 2 12%
Fraternidad 10 62% 10 62%
Ayuda mutua 15 94% 15 94%
Enriquecimiento mutuo 13 81% 14 87%
INVESTIGADORAS INVESTIGADORAS
1
ANTROPOLOGOS-ACADEMICOS ANTROPOLOGAS-ACADEMICAS
INKGSLQRRIRN 48 dasis
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INTERPRETACION DE RESULTADOS

COMPARACION DEL IIA'Y DA

1. - Datos personales

El total de las personas encuestadas del Instituto de Investigaciones Antropolégicas IIA de
la UNAM es de 24 entrevistados de los cuales los encontramos representados por un 58%
que son investigadoras y el 42% investigadores. En lo que respecta al Departamento de
Antropologia de la UAMI, con el mismo niimero de entrevistados encontramos que los
investigadores superan en numero a las investigadoras ya que existe un porcentaje mayor
(67% de investigadores y 33% de investigadoras). ( ver cuadro 1 AC.1 de analisis de datos

del 1A y DA)

2. - Afio de Nacimiento.

La edad promedio del personal académico del ITA es de 54 afios en investigadores y 53 en
investigadoras, mientras que la edad promedio de aiios en él DA es de 47 afios en los
investigadores y 38 afios en las investigadoras, lo cual nos demuestra que él DA el
personal académico con que cuenta eé mas joven, esto puede ser porque la UAMI cuenta
con 24 afios de existencia, y €l DA se creo en el afio de 1980; mientras que la UNAM
cuenta con 88 afios de vida y el 1IA se creo como tal en el afio de 1964, por otro lado en el
IIA hay personal académico con edad muy avanzada el cual puede incrementar el

promedio. (Ver cuadro 2 AC.2)
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3. - Estado civil actual.

Se encontré en el IIA que un 90% de los hombres son casados y con respecto a las
mujeres es de un 50% que son casadas, existiendo mayor porcentaje de los hombres por
estar casados que las mujeres y con respecto al DA el 56% son casados y un 50 %
casadas. Podemos ver que aunque sea minima la diferencia los hombres sobresalen por
mantenerse casados, esto nos demuestra que en el IIA y DA los hombres son los que

cuentan con un mayor porcentaje en la categoria de casados. (Ver cuadros 3 AC.3)

4. -Institucion en la que labora.

En las dos universidades se entrevisto un total de 24 investigadores(as) de los cuales en el
ITIA se encontré 10 hombres y 14 mujeres y en €l DA solo 16 hombres y 8 mujeres, ya que
en este departamento el total de los entrevistados eran el total de los investigadores que se
encuentran laborando en la institucion y se tomo como base para poder comparar con el

ITA. (Ver cuadro 4 AC.4)

5. -Antiguedad laboral en la universidad.

El promedio de la antigiiedad laboral en el TIA es de 19 afios en los investigadores y de 22
afios en las investigadoras mientras que en ¢l DA se encontrd la antigiiedad promedio de 11
afios en los investigadores y 9 afios en investigadoras. En este renglon es facil detectar la
diferencia que existe entre las instituciones puesto que en él DA es relativamente joven en

comparacion con el IIA (Ver cuadro 5 AC.5)
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6. -Categoria y nivel académico actual como profesor(a) e investigador(a).

El grado con que cuentan los investigadores en el IIA se encuentra en promedio asociado
"C", pero nos damos cuenta que las investigadoras deben tener mas preparacion para
poder competir y ocupar un lugar en el ambito laboral ya que su grado académico en
promedio resulto ser titular"A" y con respecto en él DA los investigadores y las
investigadoras obtienen en promedio un grado académico de titular "C". Esto refleja que en
los dos Institutos al personal entrevistado cuenta con una preparacion de maestria y

doctorado. (Ver cuadro 6 AC.6)

7. - Desde cuando tiene usted la categoria y el nivel actual?
La categoria actual con que cuenta el instituto en promedio para hombres y mujeres es de 6

afios mientras que en él DA es solo de § afios y de 3 en las mujeres. (Ver cuadro 7 AC.7)

8. -Grado académico.
El grado académico con que cuenta el personal que labora en el IIA es de doctorado para
hombres y mujeres siendo mayor comparado con €l DA que es doctorado para hombres y

maestria para las mujeres. (Ver cuadro 8 AC.8)
9. -Especialidad dentro de la Antropologia a la que se dedica.

La especialidad que predomina dentro de la antropologia en el IIA es la arqueologia la cual

se ve representada por un 30% para hombres y mujeres y en el caso del DA la especialidad
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que predomina es social con un 88% en hombre y un 76% en mujeres. (Ver cuadro 9

AC.9)

10. -En una semana de trabajo normal, ;como distribuye su tiempo académico?

La distribucion del trabajo en una semana que destina el personal académico del IIA es
mayor que en él DA ya que por un lado el promedio a la semana en los hombres es de 53
menos que las mujeres que es de 64 y por el lado del DA es de 45 en hombre y 41 en
mujeres. Estos resultados se ven influenciados por la categoria de horas en investigacion de

campo que se realiza en el I[IA en comparacién con DA. ( Ver cuadro 10 BA.1)

11. - Que tan importantes han sido en el desarrollo de su carrera académica los siguientes
factores?

Para ambas universidades se encontré un grado promedio aproximado de importancia,
donde en el ITA el horario flexible es de 85%para ellos y 91% ellas y en €l DA 89% para
ellos y 78% para ellas. La independencia de una autoridad directa es de un 80% y
91%respectivamente en el IIA y en €l DA con 67% y un 91%. El prestigio en la comunidad
enel IIA esde 67% y 77% y en €l DA es de 61% y 63%, el sueldo es de 65% y 70% en el
I1A y en €1 DA es de 84% y 81%. El trato directo con la gente es de 85% y 73% enel [IAy
enélDAesde 77% y 78%respectivameﬁte, la libertad para ejecutar ideas originales es de
95% y 98% en el IIA y en él DA es de 97% y 84%, la oportunidad de contribuir al
conocimiento es de 93% y 98% para el 1I1A y 89% y 81% para él DA y en menos
discriminacion en contra de su sexo en el IIA es de 39% y 61 y para él DA es de 23% y
50%. Y es facil de combinar con la vida familiar en el IIA es de 78% y 86% y para él DA

es de 63% y 81%. (Ver cuadro 11 BA.2)
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13.-Cuantas semanas aproximadamente pasa en trabajo de campo.
En el ITA las mujeres dedican mas tiempo al trabajo de campo en promedio que los
hombres ya que ellas dedican 10 semanas y los hombres solo 8 semanas diferencia del DA

que dedican 9 semanas los hombres y las mujeres solo 6. (Ver cuadro 13. BA.4)

14.-Se encuentra en general satisfecho con el tiempo empleado en sus trabajos de campo.
El grado de satisfaccion en el trabajo de campo promedio de campo aproximado es de 68%
en hombres y 84% en las mujeres en el IIA y en el DA es de 64% y 56%

respectivamente.(Ver cuadro 14 BA.S)

15.-Cual es su nivel de satisfaccion profesional.
El nivel de satisfaccion profesional promedio que tiene el IIA en cuanto a investigadores
es.de 63% y en investigadoras es de 80% y en el DA se encontré un 95% en investigadores

y un 77% en investigadoras. (Ver cuadro 15 BA.6)

16.-;Cuales son sus ingresos actuales dentro de la universidad?

Los ingresos del personal académico del I1A , hombres y mujeres cuentan con sueldo base,
el PRIDE en hombres solo se da a un 70% del total de la muestra y en mujeres solo un
71%, en el SNI es para hombres un 60% y 36% para las mujeres , también se les otorga
un estimulo por asistencia para los hombres es de un 30% y en las mujeres es de un 29% y
con respecto para el DA solo los hombres tiene sueldo base y las mujeres solo un 75 % del
total , en el SNI los hombres tienen un 50% y las mujeres solo un 25%, beca por la carrera

docente para los hombres es de un 875 y las mujeres 50%, la beca a ala permanencia es de
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755 para ambos y el estimulo a ala trayectoria académica es de 81% para hombres y 125
para las mujeres. En compensacion por cargos administrativos es de 25% para ambos y por

ultimo el estimulo por asistencia solo los hombres con 12%. (Ver cuadro 16 BA.7)

17.Ha obtenido alguno de los siguientes reconocimientos.

En el IIA el reconocimiento por el trabajo académico por orden de importancia es en primer
lugar estimulos, después becas, en tercer lugar distinciones, en cuarto incentivos y por
ultimo premios y en e DA en primer lugar premios, segundo incentivos , tercero estimulos

, cuarto distinciones y por ultimo becas. (Ver cuadro 17 BA.8)

18.-; Influye el genero en las decisiones de evaluacion?

En el ITA encontramos que los hombres responden con un 70% y las mujeres con un 71%
que el genero no influye en las decisiones de evaluacion el resto del porcentaje respondié
que si pero no respondié el por que. Con respecto a las respuestas del DA encontramos que
el 69% de los hombres y el 63% de las mujeres dicen que no influye , el resto dice que si
pero un 25% de las mujeres contesto no saber si el genero influye en las decisiones de

evaluacion. (Ver cuadro 18 BA.9)
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19.-Principales obstaculos para desarrollar su desempefio académico.

Los tres principales obstaculos que se encuentran en el desempefio académico son en orden
de importancia. En el IIA el primer obstaculo es la carencia de recursos materiales para
desempefiar sus funciones , con un 20% para ellos y 26% para ellas en segundo lugar una
remuneracion insuficiente de 20% y 19% respectivamente y por ultimo la burocracia
administrativa con un 17% y 23% Es un poco parecido a los obstaculos que se presentan en
DA ya que encontramos en primer plano la burocracia administrativa con un 26% en
ambos y la carencia de recursos materiales es de 20% para ellos y 3% para ellos y por
ultimo la falta de financiamiento es de 20% y 14% respectivamente. (Ver cuadro 19 BA

10)

20.-Trabajo fuera de la universidad.

El personal académico del IIA no tiene otro empleo fuera del instituto ya que el 90% de los
hombres y las mujeres se encuentra representado por un 93% respondié con un no a tener
otro trabajo fuera de la universidad , el porcentaje faltante respondié que si por satisfaccion
de ejercer la disciplina , en comparacién con el DA existe un 75% de hombres y 63% de
mujeres respectivamente que respondieron que no cuentan con otro trabajo fuera de Ia
universidad y el resto contesto que si por causas como : satisfaccion de ejercer la disciplina,

por adquirir experiencia profesional y por completar su ingreso. (Ver cuadro 20 BA11)
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21. Sentimientos y Actitudes Frente al Trabajo Académico.

Al interrogarseles sobre los sentimientos y actitudes al trabajo académico, con relacién al
éxito profesional si es necesario para su realizacién personal en ambas instituciones para las
mujeres es mucho més importante que para los hombres, con un 73% para los
investigadores y con un 80% para las investigadoras.

Con relacién a si desearian cambiar de puesto, para los investigadores en ambas
instituciones estan en desacuerdo y para las investigadoras del DA es aun menor con un
22%, sin embargo para las investigadoras del IIA es de un 52% que si desean cambiar de
puesto.

Asi también en ambas instituciones tanto para las investigadoras como para los
investigadores se encuentran satisfechos en sus respectivos centros de trabajo.

En él DA los investigadores consideran mas que las investigadoras que su trabajo afecta su
vida privada y en cambio en el IIA contrariamente para las investigadoras consideran mas
que los investigadores que su trabajo afecta su vida privada.

Para los investigadores de ambas instituciones es muy importante poder hablar de su
trabajo en su vida privada, para los investigadores en un 60% consideran que cuenta con
tiempo para sus pasatiempos personales y para las investigadoras solo en un 53%
consideran que cuentan con tiempo para sus pasatiempos personales, en un 86% ambos
géneros se encuentran orgullosos de haber obtenido su actual nivel profesional, en un 81%
en ambas instituciones consideran ios encuestados que sus colegas los consideran como su
igual; para los investigadores de ambas instituciones en un 68% consideran que sus
intereses son semejantes a los del sexo opuesto y para las investigadoras en un 65% creen
que sus intereses son semejantes a los del sexo opuesto, en él DA para los investigadores

solo un 33% considera que es agradable la presencia de colegas del sexo opuesto por el
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contrario para las investigadoras es en un 60% que consideran que la vida profesional es
més agradable con la presencia de colegas del sexo opuesto, para los investigadores es en
un 46% que consideran que el medio profesional afecta su manera de vestir y para las
investigadoras en un 43% en promedio opinan lo mismo, para ambos géneros en menos del
50% en promedio consideran que su salario es justo por el trabajo que realizan, solo para
los investigadores del DA considera en un 69% que se siente competente como sus colegas
del sexo opuesto contrariamente para las investigadoras del IIA que es en un 98% que se
sienten tan competentes como sus colegas del sexo opuesto, y finalmente para ambos
géneros en el IIA son en un 87% que consideran a su institucion mds favorable que otras
para el trabajo académico en la antropologia y en él DA son de un 75% que los
investigadores consideran lo anterior. (Ver cuadro 21 BE).

22. Preocupacion en la vida laboral.

Al interrogarseles sobre si no saben exactamente cuales son sus responsabilidades en su
trabajo en él DA solo el 9% en ambos géneros dijo no saber, y en el IIA si es mas alto €l
porcentaje un 33% para los investigadores y un 41% para las investigadoras lo que nos
indica que en él DA hay una mejor definicién de puestos que en el IIA. ; en €l DA menos
del 50% para ambos considero que su trabajo es importante y en el IIA fue en un 63% que
considero que su trabajo es importante y que no puede terminarlo en una jornada normal;
para ambos géneros considera solo el 15% de los entrevistados creen que las personas que
las dirigen ejercen presion para que 'perrnanezcan mas tiempo en la institucién de la que
ellos juzgan necesario. Solo para los investigadores del DA considera en mas de un 50%
que su progreso profesional no es como podria o deberia ser para los demas solo en un 24%
lo considera asi; para ambos géneros en €l DA solo un 20% cree que las autoridades le

delegan pocas responsabilidades. De igual forma para las investigadoras solo el 4%
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considera que las autoridades le delegan pocas responsabilidades y para los investigadores
es el 42% que considera lo anterior. Para €l DA es el 59% que cree que se promueve la
participacion en la toma de decisiones que afecta al grupo académico y por el contrario en
el IIA es un 80% que considera lo anterior. Para ambas instituciones en solo un 16% tiene
el sentimiento de no ser aceptado por las personas con las cuales trabaja. Para los
investigadores en un 40% cree que un colega del sexo opuesto pueda obtener su lugar para
un puesto en el cual ellos serian el candidato ideal y contrariamente para las investigadoras
es de solo en 14%; en cuanto el sentimiento de que su trabajo puede interferir con su vida
privada para ambas instituciones en promedio es de 34%los que consideran ese sentir y los
que consideran que tienen que renunciar temporalmente a su desarrollo profesional por
causa de su vida familiar es de tan solo 18% cargado un poco mas para las investigadoras y
por ultimo para las investigadoras del IIA es un 38% que sabe que sus frenos familiares no
le permiten la movilidad geografica necesaria para realizar su trabajo adecuadamente lo que
para el mismo genero en él DA es de solo un 19% a su vez para los investigadores es mas
alto en el DA con un 25% y para el IIA es de tan solo un 8%. ( Ver cuadro 22 BI).

23. Cual seria su trabajo ideal.

Para los académicos del IIA al igual que para los del DA consideran la posibilidad de
aprender y utilizar sus aptitudes en una importancia de un 97%, para las investigadoras del
ITA en un 84% y para las investigadoras del DA en un 97%, en cuanto a tener suficiente
libertad y responsabilidad para ree.llizar el trabajo a su manera en el IIA para los
investigadores estan de acuerdo en un 100% y en €1 DA en un 98%, para las investigadoras
en el IIA estdn de acuerdo en un 98% y en él DA en un 94%. Tener la posibilidad de tomar
decisiones importantes para los académicos del IIA solo es importante en un 78% y para los

académicos del DA en un 80%, para las investigadoras del IIA en un 84% y para las
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investigadoras del DA en un 75%. Para los académicos del IIA el pertenecer al grupo que
toma decisiones es importante en un 70% a diferencia de los académicos en él DA que es
un poco mayor de un 73%, para las investigadoras del IIA es de solo un 68% en €l DA es
de un72%. El sentimiento de tener un trabajo que signifique algo, que sea ttil e importante
para los investigadores del IIA es de un 94% casi igual que en él DA que es de un 91%, en
el IIA para las investigadoras es de un 95% contrariamente en €l DA para ellas es de solo el
47%. El sentimiento de tener un trabajo que le permita ser es de un 67% para los
académicos en el IIA y para ellos en él DA es de solo un 72%en cambio para las
investigadoras en el IIA es de un 82% y en €l DA es de un 81% lo que indica que el
sentimiento es muy similar en las dos instituciones para ellas. Tener una oportunidad de
desarrollo profesional para los académicos de ambas instituciones es casi igual con un 92%
en el IIA y con un 91% en él DA, para las investigadoras varia un poco en el IIA es de un
93% y en €l DA es de un 91%. La posibilidad de convertirse en un experto para ellos en el
IIA es de un 86% y en €l DA es de un 44% una gran diferencia, para ellas en el IIA es un
88% y en €l DA es de un 91%. Trabajar en un ambiente agradable con gente que aprecien
es de para ellos en el IIA de un 89% y en €l DA de un 94%, para ellas en el IIA es de un
93% y para él DA es de un 87%. El querer ganar mas dinero para obtener un mejor nivel de
vida para los investigadores en el IIA es de un 89% y para ellos en él DA es de un 87%,
para las investigadoras en el IIA es de un82% y para ellas en €] DA es de un 87%. El tener
un empleo estable es importante tanto' para los académicos como para las académicas en las
dos instituciones con un 94% en el IIA y un 95% en él DA para ellos y para ellas en el IIA
con un 94% y con un 94% en él DA. El poder permitir que cada cual organice su horario
libremente solamente en las investigadoras del DA es de tan solo un 69% muy por debajo

de las otras opiniones que son de un 89%.
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El poder trabajar temporalmente gozar de permisos o incapacidades en las dos instituciones
tanto para ellos como para ellas la opini6n es la misma de tan solo un 52% en promedio. El
sentimiento de poder compartir la vida profesional con la privada en el IIA los
investigadofes es de un 68% y para él DA es de un 83% y para las investigadoras del I1A es
de un 86% y en él DA es de un 53%. El ser aceptada como mujer en el trabajo para las
investigadoras del IIA es de un 74 y para él DA es de un 75%.

24. Caracteristicas de su trabajo actual.

La posibilidad de aprender y utilizar sus aptitudes es muy importante para los
investigadores del IIA con un 93% al igual que los del DA con un 91%, para las
investigadoras es importante en un 89% en el IIA y para el DA con un 87%. El tener
suficiente libertad y responsabilidad para realizar el trabajo a su manera para los
investigadores del ITA es de 94% y para el DA es del 87%, para las investigadoras en el
IIA es del 91% vy en el DA es del 81%. Estar en posibilidad de tomar decisiones
importantes para los investigadores del IIA es del 70% contrariamente al DA que es s6lo
del 56%, asi, para las investigadoras del IIA es del 70% y para el DA es de tan sélo el 53%,
pertenecer a un grupo que toma decisiones para ellos en ambas instituciones es de tan sélo
un 55% en promedio al igual que para ellas con el mismo porcentaje en émbas
instituciones.

El tener un trabajo que signifique algo que sea util e importante en el IIA para los
investigadores es del 78% menor al ciel DA que es del 80% y para las investigadoras en el
ITIA es del 86% y en el DA es menor con un 72%. El tener un trabajo que les permita ser
valorado socialmente para ellos en el IIA es de un 67% menor que en el DA con un 73%,

para ellas en el IIA con un 82% mucho mayor que en el DA con un 62%.
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El tener la oportunidad de un desarrollo profesional para ellos es de igual interés con un
85% y para ellas en el IIA con un 89% y menor en el DA con s6lo un 66%, la posibilidad
de convertirse en un experto para ellos en el IIA es de tan s6lo 69% y en el DA de un 84%,
para ellas en el IIA es de un 88% mayor que en el DA que es de sélo un 69%, El trabajar en
un ambiente agradable para ellos en el IIA es importante en un 83% y para el DA es s6lo de
un 73%, para ellas en el IIA es importante en un 86% y en el DA es de s6lo el 69%. La
importancia de ganar suficiente dinero para tener un buen nivel de vida en el IIA para los
investigadores es de un 67% menos importante que en €l DA que es de un 89%, para ellas
en IIA es de tan solo un 64% al igual que en el DA que es de un 66%. Tener un empleo
estable en el IIA para ellos es de un 86% y en el DA de un 89% , para ellas en el IIA es de
un 86% contrario al DA que es del 69% permitir que cada quien organice su horario
libremente para ellos en el IIA es de un 83% y en el DA es del 69%, para ellas en el
instituto es de un 89% mayor que en el DA con un 78%. La posibilidad de trabajar
temporalmente, gozar de permisos o incapacidades para ellos en ambos institutos es de tan
sélo un 40% y para ellas un poco mayor con un 53%. Poder compartir la vida profesional
con la privada para ellos en ambas instituciones es de un 76% y para ellas en el ITA es de un
86% , contrariamente en el DA es de tan s6lo un 62%. El poder ser aceptada como mujer
en el trabajo es mucho mas importante en el IIA con un 84% contrariamente en el DA que
es de tan sélo un 62%.
25. OPCIONES LABORALES DE ACADEMICAS.

Para los investigadores en el IIA en un 53% las mujeres necesitan trabajar mas que los
hombres en el mundo académico para ser reconocidas y tener éxito y en el DA es de tan
solo un 66% y para ellas en el IIA es de un 66% y en el DA de un 53%. El tener un fuerte

prejuicio entre los académicos en contra de las mujeres que llegan a altas posiciones en el
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IIA para ellos es de 42% al igual que en el DA y para ellas en el IIA es de 41% y en el DA
es del 50%. La opinién de que la comunidad en general da igual valor a los académicos
brillantes sean hombres o mujeres en el IIA para ellos es del 64% y en el DA es Del 69% y
para ellas en el IIA es del 79% y en el DA del 53%. En cuanto que si es posible para una
mujer combinar su profesion y su familia sin ningin detrimento de ambas, para ellos en
IIA es del 72% con tan s6lo un 34% en el DA y para ellas en el 1IA es del 63% con tan sélo
un 50% en el DA. La maternidad es esencial para el desarrollo completo de la mujer para
ellos en el ITIA es de un 69% contra un 55% en el DA, para ellas en el IIA es de un 61% al
igual que en el DA con un 59%. Es esencial para la sbciedad que la familia sea preservada,
para ellos en el IIA tiene una importancia del 53% al igual que en el DA con un 50% y para
ellas en el ITA es de un 38% y en el DA con 34%. Los hombres en forma consiente o no se
siente superiores a las mujeres, la opinion de ellos en el IIA es de un 50% y en el DA de un
58% y para ellas en el IIA es del 57% y en el DA con un 62%. El ser reconocida una mujer
en la institucién debe adoptar un comportamiento de tipo masculino la opinién de ellos en
el IIA es de un 39% y en el DA de un 45%, para ellas en ambas instituciones es de tan sélo
un 21%. Las mujeres no invierten tanto como los hombres en la vida profesional, la opinién
de ellos en el IIA es de un 34% menor al 39% del DA y para ellas en el IIA como en el DA
es del 23%. Ciertos puestos de responsabilidad en la institucion se les confian a las mujeres,
en el IIA ellos opinan en un 33% vy en el DA en un 58%, ellas en el IIA sélo un 18% y en
el DA un 47%. Las mujeres aportan'algo diferente a la institucion, los investigadores en el
I1A opinan en un 40% y en el DA en un 72%, ellas en el ITA sélo un 18% y en el DA en un
72%. La llegada de las mujeres a ciertos puestos de responsabilidad humanizara a la
institucién, para ellos en el IIA la opini6n fue de un 60% al igual que en el DA con un 59%

y para ellos en el IIA con sélo un 38% y en el DA un 59%.
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26. Diferencias en el comportamiento por genero.

A diferencia de las demads interpretaciones esta se midi6 sobre la base de puntuacién en
vez de porcentaje dando el mayor puntaje a los que tienen mayor divergencia.

En cuanto a la calidad del trabajo para los investigadores del IIA es de 3 y para €l DA es de
1, para las investigadoras del IIA es de 2 y en €l DA es de 1. Sentido de la organizacion
para los investigadores en el IIA es de 3 y en él DA es de 2 y para las investigadoras en el
IIA es de 4 y en él DA es de 1. Creatividad para ellos en el IIA es de 4 y en €l DA es de 2,
para ellas en el IIA es de 3 y en él DA es de 2. Sentido humano para los investigadores en
el IIA le dan un puntaje de 4 y en él DA de 4, para las investigadoras le dan un puntaje de 3
y en é1 DA 3. EL no tener ninguna diferencia por genero para ellos en el IIA es de 3 y en €l
DA es de 2, para ellas en el IIA es de 2 y en él DA es de 1. El tener intuicidn para ellos en
el IIA es de 4 y en él DA es de 3, para ellas en el IIA es de 4 y en él DA es de 2.
Racionalidad en el IIA paraellosesde 4 yen él DA esde 1, paracellasenel [IAesde 2 y
en él DA es de 1. Espiritu competitivo para ellos en el IIA es de 5 y para él DA e;s de 3,
para ellas en el IIA es de 4 y para él DA es de 1. Sentido de mando para ellos en el IIA es
de 4 y en él DA es de 2, para ellas en el IIA es de 4 y en él DA es de 2. En el caso de otro
solo se dio para ellos en €l DA con 1.

27. Influencia del genero en las relaciones de trabajo.

Con las personas que dirigen, para ellos en el IIA es de 58% y en él DA es de 52%, para
ellas en el ITA es de 52% y en él DA'es de 47%. Con aquellas que son objeto de su estudio
para los investigadores en el I1A es de 50% y en €l DA es de 58% y para las investigadoras
en el IIA es de 55% y en él DA es de 62%. Con sus colegas para ellos en el IIA es de 61%

y en €l DA es de 58%, y para ellas en el IIA es de 57% y en €]l DA es de 53%. Con quienes
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dirigen para los investigadores es de 69% y en él DA es de 59%, y para ellas en el [1A es de
61% y en él DA es de 59%.
28. Nivel de Caracterizacion de la Institucion.

Para los investigadores del IIA en definir su institucion de Dindmica es de un 70% y en €l
DA es de un 83%,; para las investigadoras del IIA es de un 82% y en él DA es de un 69%.
El que la institucion sea Jerarquica para ellos en el I1A es de un 65% y en él DA es de un 78
%, para ellas en el IIA es de un 64% y en €l DA es de un 81%. E | que sea transparente para
ellos en el IIA es de un 58% y en él DA es de 60%, para ellas en el IIA es de 80% en é] DA
es de un 59%. El que sea vulnerable para ellos en el IIA es de 43% y en él DA és de 53%,
para ellas en el IIA es de 50% y para €] DA es de 62%. El que sea joven para ellos en el IIA
es de 23% y en él DA es de un 77%, para ellas en el IIA es de 43% y para él DA es de 78%.
Conflictiva para ellos en el ITA es de 55% y para él DA es de 59%, para ellas en el IIA es
de 61% y para él DA es de 59%. El saber a donde va, para ellos en el IIA es de 58% y para
él DA es de 73%, para ellas en el IIA es de 73% y en él DA es de 56%. El que sea
masculino para ellos en el IIA es de 42% y en él DA es de 56%, para ellas en el IIA es de
43% y en él DA es de 69%.

29. Caracteristicas de la institucion.

- Estimula la institucion el trabajo en equipo entre los académicos, para los académicos del
IIA es de 68%, y para él DA es de 48%, para las investigadoras del IIA es de 80% y para él
DA es de 53%. ;Se estimula a los a;:adémicos a intercambiar opiniones e ideas?, Para los
investigadores del ITA es de 70% y para €l DA es de 59%, para las investigadoras del IIA es

de 75% y para él DA es de 50%. (Ver cuadro 29 DA).
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30. Grados de eficacia de los flujos de comunicacion.

La estructura de la organizacion es la adecuada para el desarrollo de las funciones, loa
investigadores del I1A es de 80% y para él DA es de 67%, para las investigadoras del [1A es
de 79% y para él DA es de 65%. Existen canales de comunicacién adecuada para el
desarrollo de sus actividades, para los investigadores del IIA es de 74% y en €l DA es de
73%, para las investigadoras en el IIA es de 81% y para él DA es de 62%. Recibe
informacion previa sobre los cambios que afectan su trabajo para ellos en el ITA es de 68%
y para él DA es de 74%, para las investigadoras del IIA es de 69% y para €1 DA es de 50%.
Se conocen con anticipacion suficiente los cambios importantes en la institucién, para los
investigadores del IIA es de 86% y para él DA es de 80%, y para las investigadoras del IIA
es de 76% y para él DA es de 82%. Los organigramas coinciden con la estructura real de la
institucion, para los investigadores del IIA es un Si en un 70%, un No en un 10% y un 20%
para un No Sé; para el DA es de un 69% para el Si y un 31 para el No. Para las
investigadoras del IIA es un 36% para el Si y un 75% para ¢l No y un 28 % para el No S¢;

para el DA es de un 37% para el Si y un 63% para un No Sé (ver cuadro 30 DE.)

31. Opiniones sobre las politicas y practicas

- Qué ;>pina sobre la cantidad de reglas, politicas y practicas que se aplican para controlar
el cumplimiento de las metas de su actividad. Para los investigadores del IT1A es de un 68%
y para €l DA de un 80%, para las investigadoras del IIA es del 59% y para él DA es de
82%. Conoce usted las funciones de los drganos colegiados, para los investigadores del IIA
es un 70% para el Sf un 20% para el No y un 10 para Algunas; para los investigadores del
DA es de un 87% para el Si un 6% para el No y un 6% para Algunas; para las

investigadoras del IIA es de un 93% para el Si y un 7% para el No, y para él DA es de un
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62% para €l Si un 13% para el No y un 25% para Algunas. La estructura de la institucion
facilita el tomar decisiones democraticas es para los investigadores del IIA es un 78%, para
él DA es de un 61%,; para las investigadoras del IIA es de un 73% y para él DA es de un
53%. Creen que los organos colegiados toman decisiones democraticamente, para los
investigadores del IIA es de un 73% y para él DA es de un 60%, para las investigadoras es
de un 75% en el IIA y para él DA es de un 80%. (Ver cuadro 31 DO)

32. Razones para trabajar en la Institucion.

Para esta pregunta el mayor puntaje son los factores mas importantes.

Para los investigadores del IIA es de 7 puntos para el Status y para él DA es de 5 puntos;
para las investigadoras del IIA es de 7 puntos y para él DA es de 6 puntos. Salario, para los
investigadores en el IIA es de 7 puntos y en él DA es de 8 puntos; para las investigadoras
del IIA es de 5 puntos y para él DA es de 8 puntos. Perspectiva de carrera, para los
investigadores del IIA es de 8 puntos y para €l DA es de 8 puntos; para las investigadoras
del IIA es de 9 puntos y para él DA es de 8 puntos. Compatibilidad con su vida privada,
para los investigadores del IIA es de 7 y para él DA es de 7 puntos; para las investigadoras
del IIA es de 9 puntos y para é]l DA es de 6 puntos. Imagen de la institucion, para los
investigadores del IIA es de 7 puntos y para él DA es de 7 puntos; para las investigadoras
del IIA es de 9 puntos y para él DA es de 6 puntos. Condiciones de trabajo, para los
investigadores del IIA son de 9 puntos y para €l DA es de 7 puntos; para las investigadoras

del IIA es de 9 puntos y para él DA es de 6 puntos. (Ver cuadro 32 DU.)
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33. Caracteristicas de los (as) profesionales en Antropologia.

En cuanto a los investigadores: el ser ordenado, en el IIA es de 75% y para él DA es de
72%; culto en el IIA es de 78% y en él DA de 77%; optimista, en el I1A es de 63% y en él
DA es de 62%; solidario, en el ITA es de 68% y en él DA es de 71%,; egoista, para el IIA es
de 70% vy para él DA es de 44%; altruista en el IIA es de 55% y en €l DA es de 69%;
tranquilo, en el IIA es de 35% y en él DA 56%; reflexivo para el IIA es de 65% y para €l
DA 73%; democratico, en el IIA es de 65% y para él DA es de 73%; competitivo, para el
IIA es de 67% y para él DA es de 76%; sociable, para el IIA es de 73% y para él DA es de
78%; agresivo, para el I1A es de 63% y para él DA es de 53%; conformista, para el IIA es
de 35% y para él DA es de 44; timido, en el IIA es de 35% y para él DA es de 58%;
honesto, para el IIA es de 80% y para él DA es de 84%,; capacidad de logro, para el IIA es
de 78% y para €l DA es de 78%); capacidad de comunicacidn, en el IIA es de 80% y para él
DA es de 72%; con sentido humanitario, en el IIA es de 78 % y para él DA es de 77%.

En cuanto a las investigadoras: el ser ordenado, en el IIA es de 79% y para él DA es de
75%; culto en el IIA es de 83% y en él DA de 83%; optimista, en el I[IA es de 61% y en €l
DA es de 70%; solidario, en el IIA es de 79% y en él DA es de 73%; egoista, para el IIA es
de 71% y para él DA es de 39%; altruista en el IIA es de 64% y en él DA es de 62%;
tranquilo, en el IIA es de 36% y en él DA 50%; reflexivo para el IIA es de 86% y para €l
DA 62%; democritico, en el IIA es de 68% y para él DA es de 75%; competitivo, para el
IIA esde 71% y para él DA es de 56%; sociable, para el IIA es de 71% y para él DA es de
73%; agresivo, para el IIA es de 64% y para él DA es de 43%,; conformista, para el 1A es
de 43% y para él DA es de 42; timido, en el IIA es de 39% y para él DA es de 57%;

honesto, para el IIA es de 79% y para €l DA es de 88%; capacidad de logro, para el IIA es
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de 80% y para él DA es de 77%,; capacidad de comunicacion, en el IIA es de 82% y para €l

DA es de 86%; con sentido humanitario, en el I1A es de 82 % y para él DA es de 80%.
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Conclusion

Partiendo de una definicién de la Administracion como sigue; “Es el conjunto sistematico
de reglas para lograr la maxima eficiencia en las formas de estructurar y manejar un
organismo social” Reyes Ponce Agustin, 1996. Al retomar esta definicion nos conlleva a
pensar la importancia que tiene la estructura dentro de cualquier organizaciéon y el

significado que tiene para todos los individuos que laboran en ellas.

El objeto de nuestro estudio principalmente fue definir la influencia que tiene la gstructura
organizacional en los investigadores académicos en su desarrollo profesional académico y
partiendo principalmente sobre la base de la elaboracion de una cédula de entrevista se
logro llegar a ciertas conclusiones que s€ mencionan a continuacion.

El cuestionario aplicado a los profesores (as) investigadores (as) en antropologia de la

UNAM vy de la UAM], arrojo informacion muy relevante.

El personal académico entrevistado fue de un total de 24 entrevistados de ambos sexos
por cada universidad para realizar un estudio comparativo homogéneo, donde los
investigadores cuentan con estudios de maestria y doctorado. En el IIA se dedican a la
especialidad de antropologia, donde necesitan dedicar mas tiempo al trabajo de campo el
cual es muy importante para desempefiar con agrado sus funciones y con respecto a él DA
el personal académico se dedica a la antropologia social, donde es menor el tiempo

dedicado a la investigacion con respecto al IIA.
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El personal académico de ambas universidades se encuentra satisfechos por su nivel
actual, ya que buscan obtener el mayor éxito profesional en su carrera y sobre todo contar
con un mayor salario, sin embargo desearian trabajar con una mayor libertad para realizar
sus labores a su libre albedrio, poder aplicar sus conocimientos y habilidades para un mejor
desenvolvimiento de su desarrollo. Aunque en ambos planteles educativos no estan muy
contentos con la forma de elegir a la autoridad, ya que para algunos no es del todo
democratica, no se encuentran representados sus intereses y sus opiniones o sugerencias
son tomadas en cuenta solo algunas veces, pero en el caso del IIA existe un mayor
descontento ya que las mujeres han ocupado puestos de administracioén y principalmente la
direccion, ellos maniﬁestén que las mujeres estan dando un enfoque feminista a la

organizacion y que pocas veces son consultados para realizar alguna modificacion.

Se dice que no existen prejuicios sobre la participacion de la mujer en el ambito laboral,
pero nos damos cuenta que para ser aceptadas en particular en nuestro estudio, ella debe de
demostrar lo que sabe, estar preparada. Es muy importante para ambas universidades o
todas contar con la participacion de ambos sexos en el trabajo laboral ya que esto provoca
que se enriquezca la organizacion ya que existe un complemento donde se busca unificar
los criterios y que no exista discriminacion alguna al sexo opuesto. Las mujeres cuentan
con muchas ventajas por su sexo como el poseer una intuicion innata, mas natural, es

detallista y por lo mismo humaniza a la organizacion.
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Nos damos cuenta como la misma organizacion puede limitar sus expectativas de trabajo,
que cuenta con reglas y politicas que frenan muchas veces su desarrollo profesional, esto
es en el caso del DA donde los profesores desean contar con mayor financiamiento para
realizar sus investigaciones y no existen los fondos suficientes para tal proyecto, por lo

tanto el profesor sélo se limita a trabajar con las herramientas que otorga la universidad.

Hay que avanzar para lograr una estructura politica mas flexible que facilite realmente la
participacion, apoyando en lo posible la generacion de consensos razonados. Est¢ proceso,
al igual que el anterior, aparece sumamente complicado a la luz de los usos y costumbres
imperantes en las instituciones. La dificultad de avanzar por este sendero reside en la
apertura de la discusién de la propia estructura politica de las instituciones, de la
naturaleza, composicion y funcionamiento de sus 6rganos colegiados y personales, y de los

procedimientos de designacion y eleccion contemplados en las legislaciones universitarias.

Pocas instancias estan dispuestas a dar tal discusion pues supone el riesgo de perder
posiciones de privilegio que hoy sustentan. Un punto importante que habra que resaltar en
estas conclusiones es principalmente que la UAM ha intentado avanzar firmemente sobre
el modelo departamental que contrasta ampliamente con el de escuelas, facultades y
centros de investigacion como lo es ‘el Instituto de Investigaciones Antropoldgicas de la
UNAM. Si bien su camino ha estado marcado por importantes obstaculos, €s necesario

reconocer que ha obtenido también resultados satisfactorios.
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Pero ello no es suficiente: el reto que se presenta supone la consolidacion de tal modelo a
partir, sobre todo, del fortalecimiento de la investigacion como la actividad orientadora
esencial del quehacer universitario. En tal direccién, la UAM ha definido en sus politicas
generales a la investigacion como finalidad primordial. Ello se ha reflejado en su tabulador,
en el que se privilegian de manera clara las actividades de investigacion sobre la docencia,
por lo que se relativisa la figura del profesor- investigador. Con ello, la institucion parece
decidida a apoyar a quienes, dedicados ampliamente a la investigacion, fortalezcan un
modelo de formacidn profesional basado en la creacién y recreacion del conocimiento.

Asi pues es importante consolidar tal figura académica para reforzar las areas de
investigacion, dotindolas de mayores recursos para avanzar y consolidar sus proyectos,
proporcionandoles espacios y servicios de apoyo de los que actualmente carecen y que se
encuentran concentrados en los departamentos y las divisiones, responsables €stas ultimas
de los programas docentes de licenciaturas y pbsgrados. Cabe mencionar que en el caso
particular del IIA los investigadores (as), no estan obligados a impartir catedra es decir no
son docentes sino que estdn completamente dedicados a la investigacion.

Otro punto es el de la flexibilizacion politica de las instituciones, si es esto lo que
realmente se desea, seria el establecimiento de amplios foros de discusion de la estructura,
composicion y normatividad de los organos de las instituciones, asi como los
procedimientos de nombramiento y designacion de los 6rganos personales. El reto que se
plantea exige un hacer pensante en el que se recreen las formas de organizacién a fin de
concretarlas en estructuras realmente democraticas y flexibles en donde se asuma la

participacion con todo lo que implica.
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Un problema a enfrentar en ambas instituciones es la grave crisis por la cual atraviesa
desde hace muchos afios y que para el afio por comenzar 1999 se vislumbra aun mas
desalentador para todos las areas de produccion y las universidades no se logran escapar
sino al contrario sufriran severos recortes presupuestales en todas sus dreas puesto que las
dos son Universidades publicas no ajenas a esta crisis y por lo tanto tendran que suftir las
consecuencias. Se tendra que ajustar a los presupuestos que se asignen a los proyectos de
investigacion asi como también a los aumentos que determinen las autoridades a los
salarios y a los estimulos académicos y apoyos financieros de cada institucion.

A consideracién del presente trabajo en general se puede concluir que en ambas
instituciones los investigadores se encuentran satisfechos, sin embargo la estructura de la
UAM-I fortalece mucho mads la posibilidad de obtener un mejor salario remunerador, y en
el IIA a diferencia del DA se cuenta con mucho mas apoyo y sobre todo con mas horas de

campo para las investigaciones, lo que puede redituar en mejores resultados.
Se debera encontrar puntos de partida para lo cual nos han ayudado ya estas estructuras

organizacionales, pues en ellas situamos la relevancia en ultima instancia de las realidades

universitarias, de sus relaciones, significaciones y procesos de conformacién y cambio.
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