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Resumen

El estudio presenta las diferencias por género sobre la capacidad de
liderazgo percibido en su formacion, en una muestra aleatoria de 379
estudiantes de pregrado de todas las areas del conocimiento. El disefio
de investigacién fue cuantitativo, no experimental descriptivo. Los
resultados reportan diferencias, donde las mujeres perciben menor
desarrollo de esta competencia; sin embargo, la aportacion del estudio
fue el contraste de modelos de medicién entre la versién original y la
propuesta de un modelo de dos factores para determinar el liderazgo
femenino y masculino, cuyos valores en un analisis factorial
confirmatorio presentaron un mejor ajuste de datos.
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Gender differences in perceived capacity
undergraduate Leadership

Abstract

The study presents the gender differences on perceived
leadership ability in their formation, in a random sample of 379
undergraduate students from all areas of knowledge. The research
design was quantitative, non experimental descriptive. The results
reported differences where women receive less development of this
competition; however, the contribution of the study was the
measurement models contrast between the original version and the
proposal of a two-factor model to determine the female and male
leadership, whose values in a confirmatory factor analysis showed a
better fit data

Keywords:  generic  skills; leadership;  undergraduate;

confirmatory factor analysis; gender.

1.- INTRODUCCION

Para Latinoamérica, los movimientos sociales, econémicos, y
politicos dan muestras claras que las sociedades necesitan contar
con ciudadanos preparados cultural e intelectualmente, para
hacer frente a los desafios del presente y del futuro, dirigir sabia
y satisfactoriamente sus propios destinos, y asumir el papel que
deben jugar en el desarrollo de cada pais (Beneitone, Esquetini,
Gonzalez, Marty, Siufi y Wagenaar, 2007).

Para ello las Universidades asumen el reto de formar
estudiantes de todas las areas del conocimiento que adquieran
determinadas competencias para ser profesionales en un entorno
de mercado globalizado, en donde las habilidades y el
conocimiento se han convertido en la moneda de cambio.

Hui-Gek, et al. (2016), sefialan que mediante el uso de un
enfoque basado en las competencias de liderazgo, las
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organizaciones pueden identificar mejor y desarrollar su proxima
generacion de lideres.

Resulta importante destacar que el liderazgo compone un
fendbmeno que tradicionalmente ha sido asociado al género
masculino. Esto se refleja en el hecho de que una de las
desigualdades mas llamativas presente en la mayoria de las
sociedades occidentales es la inferior ocupacion, por parte de
mujeres, de puestos de direccion en distintos ambitos y
organizaciones (Cuadrado, 2004).

El objetivo de investigacion fue la determinacion de las
diferencias percibidas por género sobre la capacidad de liderazgo
con el que se han sido formados los estudiantes de pregrado de
todas las areas del conocimiento en una Universidad Publica del
Sureste de México.

Es necesario sefialar que el estudio realiza una propuesta
diferente de enfocar los instrumentos de medicién para las
competencias, a fin de ser precisos con los tipos de liderazgo en
donde se pueden presentar diferencias.

La revision de la literatura indica que sobre competencias de
liderazgo y género la mayor parte de los estudios (Caceres,
Sachiola e Hinojo, 2015; Camps, Pérez y Martinez, 2010; Clark
y Waldron, 2016; Cuadrado, 2004; Lupano y Castro, 2011la;
2013), se han centrado en el rol gerencial de la mujer con
relacién al rol masculino, sesgando hacia el ambito empresarial
las posibles diferencias que pueden ser percibidas en las
diferentes areas del conocimiento. Son escasos los estudios que
consideran al liderazgo desde el punto de vista de una
competencia genérica en la que se presentan diferencias de
género.

2.- FUNDAMENTOS TEORICOS

Las competencias son un complejo de capacidades integradas
en diversos grados, que la educacion debe promover en las
personas para que puedan desempefiarse como Ssujetos
auténomos, conscientes y responsables en diferentes situaciones
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y contextos de la vida social, personal y profesional (Campos y
Chinchilla, 2009)

El Espacio Europeo de Educacion Superior introdujo el
término de competencias, sin embargo, su desarrollo e
integracion a los curriculos universitarios son un fendémeno
reciente que ha aparecido mezclado con otras innovaciones, tales
como la introduccion del auto aprendizaje, la integracion de
teoria y préctica, la validacion del aprendizaje previo y de las
nuevas teorias de aprendizaje, tales como el aprendizaje
auténtico, el constructivismo social y la construccién del
conocimiento (Sanchez, 2012).

El concepto de competencia muestra interés, por tanto, en los
objetivos significativos y en el contenido del aprendizaje que
constituird el desarrollo personal de los estudiantes y su posicion
en el dominio del conocimiento que mejor los prepare para
funcionar de manera efectiva en la sociedad. Existen varias
definiciones para el concepto de competencia debido a su
ambigiedad en relacion con las teorias de aprendizaje y con
otros enfoques innovadores (Mulder, Weigel y Collings 2008).

Sanchez (2008, p. 108) sefiala que el término desde el punto
de vista etimoldgico, procede del latin “competere” cuyo
significado es “pelear con”, generando sustantivos como
competencia, competidor y el adjetivo competitivo,
entendiéndose como la disputa o contienda entre dos o mas
personas. Pero su enfoque de capacitacion, o capacidad para
“competir” data de la década de los afios 20 del siglo pasado.
Este autor presenta una serie de definiciones y tipologias, para
indicar que el término tiene diferentes origenes profesionales
como autores e interpretaciones pueda existir, por lo que su
definicion no es unanime.

Boned, et al., (2010) seflalan que un individuo denota
competencia profesional cuando dispone de los conocimientos,
destrezas y actitudes necesarios para ejercer una profesion,
puede resolver los problemas profesionales de forma auténoma y
flexible y est4d capacitado para colaborar en su entorno
profesional y en la organizacion de competencias: técnicas
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(conocimientos, destrezas, aptitudes), metodoldgicas
(procedimientos), sociales (formas de comportamiento) y de
cooperacion (formas de organizar).

Para Sanchez (2012), las competencias consisten en poner
en accion, de forma combinada, mezclada o integrada; en un
contexto y con un contenido determinado (transferibles),
todos los recursos (habilidades, conocimientos, actitudes);
para solucionar con éxito problemas y aprender a aprender, a
partir de la interaccién efectiva con la informacion, sin
delimitacion de tipo, formato y soporte. Son necesarias en
cualquier ambito e incluyen otras competencias como las
tecnoldgicas, las bibliotecarias y el pensamiento critico.

Para Gonzalez (2002) la competencia profesional se define
desde dos frentes: estructural (cognitivo, motivacional y
afectivo) y dinamico (perseverancia, reflexion, flexibilidad,
autonomia, responsabilidad, actitud), que se integran en la
regulacion de la actuacion del sujeto y se distancian de un
concepto que implica acciones mecéanicas del sujeto. Esta
perspectiva implica pensar en el sujeto de manera
multidimensional y plantea la necesidad de abordar aspectos
reflexivos y valorativos que orientan la accion (Tovar, Garcia,
Cérdenas y Fernandez, 2012).

La competencia profesional, de acuerdo con Ricalde y
Pech (2007), abarca precisamente el conjunto de saberes-
habilidades, conocimientos, capacidades y actitudes, que se
pueden utilizar e implementar en un contexto profesional y
que se emplean para desempefiar roles que implican
determinadas funciones profesionales. Este conjunto de
saberes, se considera en tres ambitos especificos:
conocimiento, ejecucion y actitud; es decir, se requiere del
conocimiento conceptual, del saber hacer o aplicar ciertos
instrumentos o procedimientos y de valores y actitudes hacia
el trabajo.
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El Proyecto Tunning Educational Structures in Europe
(2007, pp. 15-16) presenta un enfoque integrador, en donde
las competencias se entienden como conocer y comprender
(conocimiento tedrico de un campo académico, la capacidad
de conocer y comprender), saber cémo actuar (la aplicacion
practica y operativa del conocimiento a ciertas situaciones)
saber cémo ser (los valores como parte integrante de laf orma
de percibir a los otros y vivir en un contexto social). Las
competencias representan una combinacion de atributos (con
respecto al conocimiento y sus aplicaciones, aptitudes,
destrezas y responsabilidades) que describen el nivel o grado
de suficiencia con que una persona es capaz de
desempefiarlos.

En este contexto, una competencia 0 un conjunto de
competencias significa que una persona pone en practica
determinada capacidad o habilidad para desempefiar una labor
y que puede hacerlo de un modo que permita evaluar el nivel
de consecucidon. Las competencias se pueden valorar y
desarrollar. Significa que, normalmente, las personas no
poseen o carecen de una competencia en términos absolutos,
sino que la dominan en diferentes grados, de ahi que se
puedan colocar las competencias en un continuo y desarrollar
mediante el ejercicio y la educacién.

Para ello, tanto en la version europea como en la que se
desarroll6é para Latinoamérica, las competencias son divididas
en dos grandes rubros: las genéricas, que serian deseables
para cualquier titulacion universitaria o area del
conocimiento, e incluyen atributos tales como capacidad
reflexiva, de trabajo en equipo, capacidad de busqueda de
informacion, liderazgo, etcétera; y otras especificas, que son
aquellas directamente relacionadas con el area del
conocimiento que se desarrolle (Argomaniz, et al., 2004)

Desde el punto de vista de las competencias genéricas, el
liderazgo de acuerdo con Solanes, Nufiez y Rodriguez (2008)
se define como una competencia sistémica, es decir aquellas
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que hacen referencia a las cualidades individuales, y lo define
como la capacidad de establecer metas, persuadir a otros para
conseguirlas sin provocar conflictos, asi como la resolucion
de los mismos de manera efectiva.

Un punto de vista més reciente y relacionada al area de
salud es el que presentan Hui-Gek, et al., (2016), quienes
sefialan que las competencias de liderazgo se definen como
habilidades y comportamientos que contribuyen a un
rendimiento superior.

Retomando este enfoque mas reciente, se retoma la
importancia de las competencias de liderazgo no sélo para
establecer metas y conseguirlas, sino también con la finalidad
de un mejor rendimiento.

Pero las competencias de liderazgo para hombres y mujeres
se ha demostrado que tienen diferentes enfoques (Céceres, et
al., 2015; Eagly y Johannesen, 2001; Lupano y Castro, 2008,
2011), pues los prototipos de liderazgo masculino se suelen
relacionar con caracteristicas como la capacidad de
conduccién y logro de resultados, coincidente a la definicion
de Hui-Gek et al. (2016), y los prototipos femeninos son
asociados con atributos tales como la transformacion,
proteccion y la consecucion de beneficios sociales, mucho
maés acorde a la definicién de Solanes, et al. (2008).

Mora y Pujal (2016) soportan también esta afirmacién, en
donde sitla a la perspectiva femenina hacia las nociones el
cuidado y la provisién, en un estudio realizado para
determinar el discurso de profesores y alumnos sobre un
conjunto de asignaturas a nivel universitario.

Por su parte Arteaga y Ramdn (2009) indican que también
el liderazgo femenino es mas personal con una inclinacién a
fomentar los vinculos, las relaciones interpersonales,
conformacién de equipos, motivacion a las personas, manejo
de conflictos, colaboracion, integridad y compromiso.
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Céceres, et al., (2015), realizan un resumen de los
principales estudios y sus aportaciones a los estilos de
liderazgo, incluyendo ya la clasificacion de liderazgo
femenino y masculino, concluyendo que el liderazgo
femenino en el ambito educativo se caracteriza por una
inteligencia emocional o liderazgo “resilente”, es decir que se
mantiene a pasar de las dificultades, que conjuga racionalidad
con el lado humano de los miembros de la organizacion.

Este mismo enfoque emocional lo comparten Diez, Valle,
Terrén y Centeno (2003), quienes resaltan como rasgos mas
destacados del liderazgo femenino: un estilo mas democratico,
dialogante, pedagdgico, consensuador y mediador, una actitud
mas receptiva y participativa, un liderazgo mas
multidireccional 'y multidimensional, favoreciendo el
desarrollo de valores y acciones colectivas, mas abiertas a las
relaciones personales y cooperacidén, construyen redes
informales, propiciando la cohesion y los vinculos entre los
miembros, y ponen mayor atencion a los sentimientos y al uso
de una “inteligencia emocional”.

Si la literatura ha demostrado con suficiencia la diferencia
de enfoques, se hace necesario también establecer diferentes
formas de medir las competencias percibidas de liderazgo
entre hombres y mujeres, a fin de poder realizar diagndsticos
mucho ma&s precisos que permitan potenciar estas
competencias entre los estudiantes de pregrado de todas las
areas del conocimiento.

3.- METODOLOGIA

El disefio de investigacion fue cuantitativo no experimental
descriptivo. La poblacién considerada fue de 29,107
estudiantes de una Universidad Publica del Sureste Mexicano
(UJAT, 2016, p.148), de los cuales se selecciond por estrado y
de forma aleatoria a las &reas del conocimiento a 379 de ellos
a partir del sexto ciclo, en donde ya han cursado mas del 50%
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de los creditos de su trayectoria escolar, y en donde se
considerd habian podido desarrollar las competencias genéricas
que se requieren para un perfil 6ptimo de egreso (tabla 1).

Tabla 1: Muestra poblacional distribuida por género y areas del
conocimiento

Avrea del Muestra
Conocimiento Poblacién Hombre Mujer Total
fr % fr % fr %
Fisico Matematicas y 1286 8  471% 9 529% 17 4.5%
Ciencias de la Tierra
Biologfa y Quimica 2405 13 41.9% 18  581% 31 8.2%
xeg'g;ig Ciencias 8540 31 282% 79  721% 110  29.3%
Humanidades y
Ciencias de la 4379 21 362% 37  63.8% 58 15.3%
Conducta
E;rr‘]%'fnsl §’°°'a'es y 7478 34  351% 63  643% 97  25.6%
Biotecnologia y
Ciencias 1131 7 467% 8 53.3% 15 4.00%
Agropecuarias
ﬁ]'g:r‘]’i':fige la 3888 35 706% 14  286% 49  135%
TOTAL 29107 149  39.6% 228 60.4% 379  100%

Nota: Elaboracion propia con base en la informacion
proporcionada por Sistema Integral de Informacion
Administrativa (SI1A) - Médulo de Servicios Escolares, con
fecha de corte: febrero 2016 (UJAT, 2016)

Es importante indicar que las edades oscilan entre los 19 y los
27 afios de edad siendo el rango de 18 a 20 afios el mas grande
(58.1%), el 87.3% de la poblacion bajo estudio es soltera, y el
24.3% trabaja ademas de los estudios.

La recoleccion de datos se realiz6 con el instrumento
desarrollado por Solanes et al., (2008) para medir la percepcion
del estudiante de pregrado sobre sus competencias generales, el
cual considera tres variables: competencias instrumentales,
sistémicas e interpersonales, distribuidas en seis dimensiones:
desempefio en el trabajo, habilidades para la gestion, liderazgo,
motivacion por el trabajo, relaciones interpersonales y trabajo en
equipo, y capacidad de aprendizaje.
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El cuestionario se les administré a papel y Iapiz en un sobre
cerrado para garantizar la confidencialidad de los datos durante
enero y febrero del 2016. El instrumento estd conformado por 45
reactivos, adicionalmente se incluyeron reactivos socios
demogréaficos como: género, edad, programa de licenciatura y
ciclo. Se estructur6 en una escala tipo Likert con cinco opciones
de respuesta: 1= casi nunca; 2= ocasionalmente; 3= varias veces,
4= con frecuencia y 5= siempre. Los reactivos se presentaron de
manera alternada en relacion a las 6 dimensiones consideradas
en el cuestionario (tabla 2).

Tabla 2: Tabla de especificaciones del cuestionario de
competencias transversales

Variable  Dimensién Definicién Operacional Reactivos

Hacen referencia a las capacidades cognitivas, metodoldgicas,
técnicas y linglisticas que se consideran necesarias para la
comprension, la construccion, el manejo, el uso critico y ajustado
a las particularidades de las diferentes practicas profesionales.

Valoracion de los resultados académicos, 3, 13, 15, 16,
autoconfianza y motivacion del alumno para 34, 37, 39, 41,

Competencias instrumentales

Desempefio del
trabajo

lograr las tareas u objetivos propuestos 42,43, 44, 45
Habilidades para Capacidad de prevision y planificacion de 6, 7, 17, 18,
la gestion tareas, aprovechando los recursos disponibles 19, 33, 36

Hacen referencia a las cualidades individuales, asi como a la
motivacion a la hora de trabajar.

Capacidad de establecer metas, persuadir a otros

Competencias sistémicas

Liderazdo para conseguirlas sin provocar hostilidades, 24 1204 1215 %3
9 capacidad de negociacion y solucién de 28’30’ Y

problemas.
Capacidad de motivacion en un contexto
organizacional, que permitiria que una persona 125 9 31

Motivacién por el - R
se apegue a los intereses de la organizacion sin

trabajo dejar a un lado sus necesidades en la realizacion 35,38
de sus tareas.
Proceso activo y constructivo donde los
Capacidad de estudiantes establecen metas para su aprendizaje
- - e ; 4,23,32,40
aprendizaje e intentan planificar, supervisar y regular sus

cogniciones.

Hacen referencia a las habilidades de relacion social e

Competencias interpersonales - o :
P P integracion en distintos colectivos.

Capacidad para trabajar en equipo, actuando con
Relaciones empatia, tacto y escuchando a sus compafieros, 20, 21, 22, 26,
interpersonales para la consecucién de objetivos comunes de los 29

que son responsables.

Nota: Elaboracion propia con base en Solanes et al., (2008)

La confiabilidad y validez del cuestionario fue establecida por
los autores del instrumento (Solanes, et al., 2008), sin embargo,
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para la muestra empleada se utilizé el coeficiente Alpha de
Cronbach para determinar su confiabilidad, el cual reporto un
valor de 0.957 general, valor considerado como muy bueno
(Quero, 2010).

Los datos se analizaron con el soporte del software SPSS
version 20, y se realiz6 también un proceso para validacion del
cuestionario para la dimension estudiada a través del andlisis
factorial exploratorio, y confirmatorio con AMOS, version 23,
del cual resultaron dos propuestas para la dimension de
liderazgo: la de los autores (Solanes et al., 2008), y la que
sugiere el comportamiento de los datos. Posteriormente se
procedié a realizar el comparativo por género a través de la
prueba t de student, para ambos modelos de medicion.

4.- ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Con la finalidad de establecer precisiones del instrumento con
relacion a la dimension de “liderazgo” se consider6 de manera
independiente demostrar su confiabilidad y validez como un
modelo de medida. En relacion a la confiabilidad el instrumento
reporta un alpha de cronbach de0.853 para esta dimensién.

Para determinar la validez de contenido, y poder establecer su
valor empirico como un modelo de medida, se realiz6 un analisis
factorial exploratorio con el método Oblimin y extraccion de
méaxima verosimilitud. Los resultados presentan evidencia que
los datos son susceptibles para este tipo de analisis ya que los
valores del indice Kaiser Meyer Olkin (KMO) fue .907, y la
prueba de esfericidad de Bartlett presenta valores significativos
(Chi cuadrado=1093.003; p=.000). En dicho analisis se confirmo
la estructura factorial propuesta por los autores (Solanes et al.,
2008), explicando mediante la misma el 36.803% de la varianza
total de los puntajes del constructo, lo cual se considera
aceptable (Cea, 2004; Gardner, 2003; Martinez, 2005).

Sin embargo el modelo sin ajuste de factores, sugiere una
estructura de dos factores, propuesta que permite explicar el
41.29% de la varianza, y cuyos valores reportados se ajustan
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mucho mejor como un modelo de medicion, que coincide con lo
expuesto en la literatura sobre los modelos de liderazgo
femenino y masculino (Arteaga y Ramoén 2009; Céceres, et al.,
2015; Eagly y Johannesen, 2001).

En la tabla 3 se presentan los resultados del analisis factorial
exploratorio considerando la dimension de liderazgo como un
solo factor, y se comparan los valores propuestos en un modelo
de medida de dos factores.

Con la finalidad de establecer de manera concreta la validez
de la propuesta considerando dos factores, se realiz6 un anélisis
factorial confirmatorio, utilizandose la técnica de ecuaciones
estructurales, y este permiti6 confirmar la sustentabilidad
empirica de ambos modelos, lo que se muestra en los valores de
los principales indicadores de ajuste reportados en la tabla 4, los
cuales se encuentran dentro de los limites aceptables para este
tipo de modelos (Blunch, 2008; Cea, 2004; Martinez, 2005) (ver
figura 1, tablas 3 y 4).

Tabla 3: Resultados del analisis factorial exploratorio de la
dimension de liderazgo en el modelo de Solanes et al., (2008) de un
factor, y en el modelo propuesto de dos factores

Carga factorial
Modelo Solanes et
Indicadores para Liderazgo al., (2008)
Comunali-

i ook
Fl dades* F1 F2 Comunalidades

Carga Factorial para el Modelo
propuesto de dos factores

8.- Capacidad para organizar
equipos de trabajo

10.- Capacidad de
aprovechamiento éptimo de los 0.591 0.349 0488  0.651 0.424
recursos de la Universidad

11.- Capacidad de negociacion (en

asuntos de clase, procurando su 0.575 0.330 0.489  0.604 0.368
mejor logro)

12.- Resolucién de problemas
(capacidad para analizar
situaciones y tomar decisiones,
llevandolas a la préctica de
manera efectiva), en materias de
clase, en las précticas

14.- Competitividad (consecucién
de un objetivo con mejores 0.552 0.304 0.440 0.634 0.404
resultados que los demas)

24.- Emprendedor (capacidad de

generar nuevas ideas y llevarlas a 0.667 0.445 0.648  0.582 0.43
cabo)

0.647 0.418 0.608  0.591 0.413

0.606 0.368 0.510  0.651 0.425
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Carga factorial

Modelo Solanes et Carga Factorial para el Modelo

propuesto de dos factores

Indicadores para Liderazgo al., (2008)
F1 Comunali- F1 F2 Comunalidades**
dades*
25.- Capacidad para conseguir que
los demas acepten mis ideas y 0.665 0.442 0.696 0535 0.485
propuestas
27.- Habitualmente, persuades y
obtienes ventajas sin provocar 0.635 0.403 0.663 0514 0.441
hostilidades
28.- Capacidad de aceptar con
facilidad nuevas
responsabilidades, o nuevos 0.527 0.278 0577  0.395 0.336
cargos (delegado/a, representacion
de alumnos)
30.- Te proporciona satisfaccion
la posibilidad de dirigir personas 0.585 0.342 0.624  0.456 0.389
Y recursos

Método de extraccion maxima verosimilitud
Método de rotacion: Oblimin con normalizacion Kaiser
*]1 factor extraido, 3 iteracciones necesarias
**|_a rotacidn ha convergido en 8 iteraciones

Figura 1. Modelos de medida para el modelo de Solanes, et al., (2008)
de un factor, y el modelo propuesto de dos factores, para medir
competencias percibidas de liderazgo

042 042

Modeio de 1 factor de Solanes et al. (2008) para medr iderazgo Modelo propuesto de 2 factores para medir herazgo
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Sin embargo, se puede apreciar nuevamente en la figura 1 que
los resultados de ambos modelos son adecuados, pero los valores
gue se reportan para un modelo de dos factores presentan un
mejor ajuste de datos que el de un solo factor del instrumento
original de Solanes et al., (2008) (figura 1, tabla 4).

Este ajuste, se puede explicar al amparo de la literatura que
sefiala en diversos estudios (Arteaga y Ramon, 2009; Céaceres, et
al., 2015; Eagly y Johannesen, 2001; Lupano y Castro, 2008,
2011a; Mora y Pujal 2016), que los estilos de liderazgo femenino
y masculino son diferentes, y por ende las competencias de
liderazgo son percibidas de diferente forma por hombres y
mujeres

Tabla 4: Indicadores de ajuste del modelo estructural para el
modelo de Solanes, et al., (2008) de un factor, y en el modelo
propuesto de dos factores, para medir competencias percibidas de
liderazgo

Valor obtenido Valor Obtenido

Indicador f;\//glrgrbelses Modelo Solanes et  propuesta de dos
al., (2008) factores

Razon /gl >2 2.536 1519
indice de bondad de ajuste (GFI) > .90 951 974
Raiz cuadrada residual (RMR) <.05 .045 0.033
indice ajustado de bondad de ajuste >.90 923 957
(AGFI)

indice de ajuste normado (NFI) >.90 .920 953
indice comparativo de ajuste (CFI) >.95 949 .983
indice de Tucker-Lewis (TLI) >.90 935 978
Error cuadratico medio de .03 a.08 0.064 0.037

aproximacién (RMSEA)

Nota: Valores referencia tomados de Herrero (2010); Manzano y
Zamora (2009) y Yuan (2005).

En la tabla 5 se presentan los indicadores del modelo
propuesto de dos factores, asociado a los estilos de liderazgo
femenino y masculino descritos por Arteaga y Ramon (2009), y
en ella, se puede apreciar que los factores de la propuesta
claramente coinciden con lo expuesto en la literatura con relacién al
liderazgo femenino y masculino.
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Tabla 5: Indicadores de competencias de liderazgo para un
modelo de medida de dos factores asociados al género

. . Modelo Modelo
Factores Indicadores para Liderazgo Femenino Masculino
8.- Capacidad para organizar Trabajo en
equipos de trabajo Equipo
24.- Emprendedor (capacidad de Altos
generar nuevas ideas y llevarlas a estandares de
cabo) realizacion
25.- Capacidad para conseguir que
los demas acepten mis ideas y Empatia
propuestas
F1 27.- Habitualmente, persuades y Fomento de
obtienes ventajas sin provocar las relaciones
hostilidades interpersonales
28.- Capacidad de aceptar con
facilidad nuevas responsabilidades, c .
ooperativo
0 nuevos cargos (delegado/a,
representacion de alumnos)
30.- Te proporciona satisfaccion la Trato personal
posibilidad de dirigir personas y menos
recursos Jerarquico
10.- Capacidad de aprovechamiento
o Control
Optimo de los recursos de la
. - detallado
Universidad
11.- Capacidad de negociacion (en Estrategia
asuntos de clase, procurando su B
. Operativa
mejor logro)
12.- Resolucién de problemas
F2 ; - Lo
(capacidad para analizar situaciones Razona-
y tomar decisiones, llevandolas a la miento
préctica de manera efectiva), en Analitico
materias de clase, en las practicas
14.- Competitividad (consecucién
de un objetivo con mejores Competitivo

resultados que los demas)

Nota: Elaboracion propia con base en los estilos de liderazgo segln
género (Arteaga y Ramon, 2009; Céceres et al., 2015; Lupano y
Castro, 2008; 2011a)

Una vez establecido que el modelo de medida que mejor ajuste
presenta para la dimension de liderazgo es el de dos factores, el
primero con indicadores asignados tradicionalmente al liderazgo
femenino, y el segundo asociado al liderazgo masculino, se puede
proceder a establecer a través de una prueba t las diferencias entre
hombres y mujeres en ambos modelos (tabla 6).
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Tabla 6: diferencia de medias para el género con relacion a la
dimensién competencias de liderazgo para el modelo de medida
de Solanes et al., (2008) y la propuesta dos factores

Desviacié

Factor Genero N Media n estandar t Sig.

Competencias de Liderazgo (Solanes, et al., 2008) 2.111  0.044*
Hombre 150  3.69 582
Mujer 229 354 717

Competencias de Liderazgo femenino (F1 propuesta) 1.488 0.138
Hombre 150 3.69 0.647
Mujer 229 358 0.793

Competencias de Liderazgo masculino (F2 propuesta) 2350 0.019*
Hombre 150 3.68 0.669
Muijer 229 350 0.773

Nota: *p < 0.05

Se aprecia en la tabla 6 que si existen diferencias significativas
en ambas propuestas, la diferencia radica en que la propuesta de dos
factores solo presenta diferencias en cuanto al factor que considera
indicadores que corresponden al liderazgo masculino, y son las
mujeres en esta dimensién las que reportan la media méas baja y la
mayor dispersion de datos. De manera particular las diferencias se
presentan en el indicador de la pregunta 10 y la 12.

5.- CONCLUSIONES

El objetivo del estudio fue la determinacién de las diferencias
percibidas por género sobre la capacidad de liderazgo con el que
se han sido formados los estudiantes de pregrado de todas las
areas del conocimiento en una Universidad Publica del Sureste
de México, y se puede concluir que si se presentan diferencias en
los grupos bajo estudio, siendo las mujeres las que perciben
haber adquirido en menor medida competencias de liderazgo.

De manera general los valores de la media de ambos grupos
sefialan que se percibe que la competencia de liderazgo no esta
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lo suficientemente desarrollada en los estudiantes que conforman
la muestra.

El estudio compar6 un mismo modelo empirico propuesto
para medir competencias de liderazgo (Solanes, et al., 2008)
como un solo factor, sin embargo, la validacion del modelo de
medida a través del analisis factorial exploratorio y
confirmatorio, sugiere la presencia de dos factores que han
podido ser asociados en la literatura a las competencias de
liderazgo femenino y masculino, lo cual resulta un hallazgo que
permite explicar mejor las diferencias encontradas.

ElI modelo que se propone de dos factores, liderazgo
masculino y femenino, presenta solo diferencias en el liderazgo
masculino, lo cual sefiala que no en todos los aspectos del
liderazgo las mujeres sienten que han desarrollado en menor
medida la competencia, pues aquellos indicadores que la
literatura sefiala (Arteaga y Ramdn, 2009; Caceres et al., 2015;
Diez, et al., 2003; Lupano y Castro, 2008; 2011) acordes con el
tipo de liderazgo femenino como son el trabajo en equipo, el
fomento a las relaciones interpersonales, la cooperacion, la
empatia y la resolucidon de conflictos; las estudiantes no reportan
una diferencia en la adquisicion de estas competencias en
relaciébn a sus compafieros varones. En cuanto al liderazgo
masculino, las diferencias se dan particularmente en cuanto a la
optimizacion de recursos, y la resolucion de problemas,
entendida como la capacidad para analizar situaciones y tomar
decisiones, llevandolas a la practica de manera efectiva, ya sea
en las asignaturas que cursan, en las précticas, etc., y es en estos
rubros donde las mujeres perciben en menor medida haber
adquirido estas competencias.

Camps, Pérez y Martinez (2010) explican este fenémeno, al
exponer que caracteristicas tradicionalmente asociadas al éxito
profesional tales como: competitividad, asertividad,
razonamiento, intelectualidad y agresividad, son atributos que
son asignados comunmente al rol masculino, y es por ello que
para una mujer ser considerada profesionalmente exitosa, se
aparta del modelo social “femenino”.
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Por otra parte es importante para explicar los resultados del
estudio, considerando los hallazgos de Clark y Waldron (2016)
en un estudio realizado para identificar las caracteristicas
personales y las variables contextuales profesionales asociadas a
la conducta de liderazgo al inicio de su carrera en trabajadores
de cuello blanco, cuyo concepto en nuestro idioma se refiere a
trabajadores de oficina o semi profesionales, cuyos resultados
sefialan que los hombres son mas propensos a usar el control, la
estructura y la amonestacion en sus estilos de liderazgo.

Los resultados obtenidos permiten sefialar la necesidad de
construir modelos de medida acordes a las perspectivas de
género, pues se corre el riesgo de generar afirmaciones generales
sobre hallazgos, que pueden tener un impacto en los procesos
educativos.

Se concluye que el instrumento de Solanes et al., (2008) para
medir las competencias de liderazgo esta orientado esencialmente al
modelo masculino de acuerdo a lo que describen diversos autores
(Arteaga y Ramon, 2009; Clark y Waldron, 2016; Caceres et al.,
2015; Diez, et al., 2003; Lupano y Castro, 2008. 2011a, 2011b,
2013), lo que influyd en los resultados generales para una sola
dimension. La propuesta de dos factores, permite medir la
percepcion de las competencias de liderazgo de forma mas efectiva
con relacion a los rasgos distintivos de hombres y mujeres.

El estudio se limita a la dimension de liderazgo, por ser el
objetivo de la investigacion y solo se puede generalizar los
resultados para el contexto en donde fue realizada la investigacion,
no obstante, los resultados son reveladores en cuanto a la validacion
de modelos de medida en diferentes d&mbitos o caracteristicas
diferenciadoras en los grupos poblacionales que se estudian.

En este sentido, como futuras lineas de investigacién, se debe
reflexionar en el desarrollo y validacién de instrumentos para
establecer esencialmente divergencias en las competencias
genéricas de los estudiantes de pregrado de todas las areas del
conocimiento, para los diferentes contextos en los que se estudian.
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