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ESTRATEGIAS Y OBSTACULOS EN EL ACCESO
FEMENINO A PUESTOS DIRECTIVOS EN LA ACADEMIA!

Resumen

El fendmeno de la incorporacion de la mujer al mundo laboral se ha convertido en una de las
principales lineas de investigacion en estudios de género, por cuanto se encuentra un reducido
numero de éstas laborando en cargos de poder, un fendbmeno que no es ajeno a las
instituciones de Educacion Superior (IES). La presente investigacion indaga respecto a
obstaculos y estrategias presentes en el acceso femenino a cargos de direccion universitaria.

Para este efecto se emple6 una metodologia cuantitativa, que mediante una encuesta recopila
las particularidades de una muestra por conveniencia de 132 mujeres en cargos directivos en
universidades acreditadas de Bogota-Colombia. El trabajo aborda una perspectiva
multidisciplinar fundamentada en conceptos como identidad, poder y género en la
administracion educativa. Los resultados determinan que entre los obstaculos para el ascenso
a cargos de gestion/administracion en la educacién superior predominan: la dificultad para
acceder a redes sociales de poder y la situacion de doble jornada laboral que coarta tanto
actividades académicas como personales. Mientras que entre las estrategias predomina: la
innovacion del ejercicio del liderazgo en la coyuntura institucional, asociada a una
socializacion de cuidado y compromiso. Se concluye asi la prioridad de develar el acceso al
poder académico para, sino incidir en dichos procesos de seleccion, concientizar a las IES y
a su contexto al respecto.

Palabras Clave: estrategias, obstaculos, género, educacion superior y liderazgo.

! Producto derivado del proyecto INV ECO 1217 financiado por la Vicerrectoria de Investigaciones de la
UMNG - Vigencia 2014.
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Introduccion

El mundo contemporaneo y globalizado, refleja un crecimiento en la incorporacion de la
mujer al mercado laboral, ello trae consigo el suceso caracterizado por el doble ingreso en
los hogares y la consecuente flexibilizacion de los roles familiares; cuestionando el
estereotipo que enmarca la figura del hombre/esposo como proveedor. De ahi que el
replanteamiento de la estructura familiar interviene decisivamente en los cambios
socioecondémicos, poniendo a la mujer ante una disyuntiva entre las tareas del hogar y el
mundo laboral, ademés éstas evidencian falta de oportunidades en la esfera profesional.
Contrario al hombre (con una esfera social solida), la mujer ha construido una tradicion de
reproduccion y cuidado del hogar que se remonta a la antigiiedad; y ha sido tradicionalmente
sumisa ante lo politico, lo econémico, cultural y social (Acereda, 2010).

De otra parte, los hombres en la universidad asumen, casi naturalmente, la acumulacion
implicita del poder socioacadémico, en vista de su trayectoria histérica y cultural en el
liderazgo de la institucion. Los varones entonces, pertenecen al “old boy's club” (Glazer-
Raymo, 1999), una forma de libre designacion amistosa que permite la cooptacion de poder,
y desemboca en la eliminacion sistematica (aunque no necesariamente deliberada) de las
mujeres (Garcia de Cortazar & Garcia de Ledn, 1997). En otras palabras esto es sencillamente
un proceso de homosociabilidad (Grummel, Dympna, & Lynch, 2009) donde la creciente
autonomia de los cargos de gestion y administracion en la universidad, resultado de la propia
acumulacién del poder, han generado una espiral donde los directivos escogen perfiles
similares a los propios; viciando y postergando el ascenso del profesorado universitario
femenino (Garcia de Cortazar & Garcia de Leon, 1997).

El papel de la mujer en cargos de gestion universitaria se torna decisivo en los estudios de
género, abarcando tematicas como: capital social (Bourdieu, 2000), y logro femenino, tanto
académico como profesional. La institucion universitaria, por su naturaleza, concibe una
gestion con contratacion laboral, que de manera mas rigurosa que otras organizaciones, exige
la experiencia académica.

El acceso de mujeres a cargos de poder en IES se visualiza como un hecho social nuevo y
complejo que expone una figura femenina, que a pesar de estar estrechamente vinculada con
habilidades y virtudes para el cuidado del hogar y la familia (Carrasco M. J. , 2004); también
se le atribuye compatibilidad con el ejercicio de la ensefianza. El estereotipo femenino de la
docencia proyecta nuevas formas de discriminacion; que si bien no excluyen explicitamente
a la mujer de la participacion laboral y/o académica, si lo hacen de cargos de gestion y
administracion de la educacion superior (Sdnchez, 2009; Glazer-Raymo, 1999; Garcia de
Cortazar & Garcia de Ledn, 1997; United Nations Educational, Scientific and Cultural
Organisation (UNESCO), 2002). [u1]

Asimismo, se deja entrever una notoria desigualdad de género respecto a las condiciones de
ascenso que enfrentan las mujeres, generalmente pertenecientes al profesorado universitario.
Las denominadas catedraticas parecen estar desprovistas de factores extra-académicos, que
en ocasiones son fundamentales para ascender en la jerarquia universitaria (Garcia de
Cortazar & Garcia de Leon, 1997). En el caso de elementos relativos a relaciones laborales,
las mujeres suelen establecer contacto a través de un tercero (generalmente varén, como el
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padre o el esposo), formando un lazo indirecto mucho mas débil al que puede crear un
hombre; quien a través de influencias contundentes adquiere mayor potencial como aspirante.
Con base en lo anterior, la presente investigacion pretende establecer las dinamicas que
impiden o facilitan el acceso de las académicas a cargos de direccion en planteles de
educacién superior. Resulta importante identificar estos mecanismos en tanto contienen una
dindmica de poder y una ldgica interna, en ocasiones oculta (Carrasco M. J., 2004) o invisible
(Castafio, Martin, Vazquez, & Martinez, 2010). Se concibe una metodologia cuantitativa, que
con base en la encuesta retrata la opinion de una muestra por conveniencia (Alamino &
Castejon, 2006) de 132 mujeres en cargos de direccion de universidades acreditadas de
Bogota-Colombia.

En los resultados se evidencia que entre los obstaculos para el ascenso a cargos de
gestion/administracion en las universidades existe dificultad respecto al ingreso a circulos
sociales de poder (o también Ilamado capital social (Bourdieu, 2000)) y una situacion de
doble jornada laboral (Hochschild, 1989; Parvathy, 2006) que restringe tanto actividades
académicas como personales. Referente a las estrategias se muestra fundamentalmente la
innovacion del ejercicio del liderazgo en la coyuntura institucional, acorde a una
socializacion de cuidado y compromiso, las mujeres parecen desenvolverse de manera
innovadora en una atmosfera de competitividad y resultados.

1. Fundamentos tedricos
1.1 Identidades sociales: la identidad Sexual

Entre el desarrollo de los procesos identitarios de los sujetos, la conciencia del cuerpo esta
estrechamente relacionada a la definicion del sexo y su respectivo reconocimiento entre los
grupos de socializacion. Aqui aparece un sistema de simbolos mediante el cual se establece
un vinculo comunicativo.

Johnson (1965) ha definido el concepto de la identidad sexual como una nocion que tiene
dos momentos: la identificacion con el igual y la diferenciacion con el otro. Los varones se
identificaran con su padre y se diferenciaran de su madre, y viceversa con las mujeres. Y
aungue la identidad sexual acarreara otras circunstancias que se desenvolveran en otras
etapas de la socializacién, estos dos momentos seran decisivos.

A pesar de lo anterior, mas recientemente han surgido posturas antiesencialistas que han
desvirtuado esa nocion identitaria sexual. Se plantea entonces que la identidad sexual es una
caracteristica que se proclama y elabora en medio de procesos culturales, teniendo la
posibilidad de ser alterada o reemplazada. Especificamente durante los afios besentas del siglo
XX [u2]el movimiento feminista se concentra en plantear un modo alternativo de concebir
la construccién del género, rompiendo con la manera dicotémica de entendimiento.

Por esta razén Butler (2007) se refiere a la “performatividad” del género, es decir, visto como
una actuacion reiterada y obligatoria en funcion de unas normas sociales estructurales. Esta
nocion se desarrolla en relacion con un sistema de recompensas Y castigos, enmarcada en la
practica cultural de un contexto social. La normativa del genero se negocia, alli el sujeto no
es duefio de su conducta, y no actta segun lo que mas le satisface, sino que experimenta la
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cohesion y coercion de unos canones que o bien legitiman o excluyen. Bajo esta logica el
“performance” del género se vuelve el resultado de una negociacion entre esos estimulos y
castigos.

Scott (1996) y Fraser (1995) dirian que el “género” es un elemento de las relaciones sociales
basadas en el sexo, que permean formas de relaciones de poder y significantes. La identidad
sexual se torna un pacto social, que a favor de las légicas culturales inteligibles del género,
persiste y se legitima.

Mas recientemente Giddens (1989), afirma que la familia y los medios de comunicacion
cumplen un papel preponderante en el proceso de aprendizaje de los roles de género. En las
mujeres, desde temprana edad, la socializacion de su funcion prepara a las pequefias nifias
para desempefiarse como madres y esposas, ademas de alentar al desarrollo de competencias
que favorezcan su ejecucion. Generalmente los imaginarios de hombre y mujer son definidos
y patrocinados por normas sociales, que ejercen fuerte sugestion en la crianza infantil y
plantean presiones frente al cumplimiento de los estereotipos de género.

Bourdieu (2000), por su parte entiende gque la construccién del género es un esquema de
pensamiento formulado con base a diferencias biologicas que “naturaliza” los habitos y las
percepciones tanto de pensamiento como de accion. En el contexto estudiado se revisara la
vision androcéntrica legitima, donde el orden social reafirma constantemente la dominacion
masculina; generando una suerte de “violencia simbolica” que con acciones discriminatorias,
casi naturales, fomenta la escasa representacion femenina en posiciones de poder.

1.2 La identidad de género en el contexto administrativo de las IES

En la educacién superior, el papel de la mujer se encuentra afectado por la relacion con sus
pares masculinos, quienes con una tradicion histdrica de presencia en las universidades, han
consolidado y cohesionado sus relaciones hegeménicas. En contraste, ellas, se ubican en
cargos de mandos medios y bajos, careciendo de aquellas relaciones de poder, producto de
una reducida participacién en la gerencia.

El andlisis de la escasa representacion femenina en cargos de gestiGn/administracion
educativa tiende a afirmar que dicha situacion puede ser atribuida a la propia decisién de la
mujer (Oplatka, 2006) y al contexto.

Hawley et al. (1998) y Swanson y Witke (1997) establecen dos tipos de barreras para el
acceso a cargos de poder:

a) barreras externas: des-estimulos directos o indirectos a causa del sexo, 0 también
llamados “discriminacién”. Se encuentran aqui ejemplos como: la falta de
mentorazgo y apoyo a las mujeres, la abierta obstaculizacion del ascenso por parte de
otros miembros, el hostigamiento y el quérum laboral femenino, las diferencias
salariales de género y la ausencia de modelos femeninos de liderazgo, entre otros.

b) barreras internas (o culturales): motivaciones arraigadas a la esfera cultural que
ceden poca tolerancia al cambio. Se perciben como nociones de caracter
idiosincrasico (casi mitico), que antes de tener un contenido argumentativo, tienen un
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arraigado significado tradicionalista. Se ejemplifica con: inseguridad, falta de
aspiraciones, baja autoestima, y poca dedicacion a la carrera profesional.

Aunque ambos andlisis constituyen diferencias categdricas, son dos elementos de un mismo
fendmeno, que no existen a menos que se les distinga. En la préctica estas categorias
analiticas se entremezclan e interactdan (Carrasco, M. A. , 2004), definiendo la complejidad
de la desigualdad arménica expuesta por Norberto Elias (Tenti, 2007).

Distintos enfoques también estudian y profundizan la temética con el proposito de establecer
los factores que incidieron en las directivas académicas para el acceso a posiciones de
direccion y poder. Se conciben entonces, la familia, y especialmente el padre, por el
reconocimiento que le otorgan las mujeres durante el inicio de sus carreras y la continuidad
de las mismas (Garcia de Cortazar & Garcia de Leon, 1997; Cubillo & Brown, 2003; Olser,
1997; Schultz, 1998). La presencia paternal ha figurado como modelo a seguir desde la cual
se inculcan valores masculinos, socialmente acordes con la gerencia: “Podriamos decir que
son mujeres que (a través del padre) han introyectado un arquetipico —sUper-ego masculino-
batallador, exigente y arriesgado” (Alonso, 2000, p. 473). O el “mentorazgo” (Gardiner,
Tiggermann, Kearns, & Marshall, 2007; Morley, 1980), como un proceso informal de la
educacion superior, donde tanto el mentor como el “mentorado” crean una relacioén con el
propdsito de asistir el desarrollo de las habilidades académicas y aumentar el capital social
(Bourdieu, 2000; Garcia de Cortazar & Garcia de Leon, 1997).

1.3 Estudios del liderazgo y el género en las IES

Los estudios al respecto han hablado de un liderazgo femenino mas democratico,
participativo, basado en la ética del cuidado y centrado en el mundo social antes que en el
fisico (Sanchez, 2009). Sin embargo es pertinente recordar que existe un estrecho vinculo
con la situacion y el contexto en que la mujer se inserta y articula con la institucion (Oplatka,
2006). Las entidades de educacién superior estan enfrentando un momento dificil de
demandas externas de resultados (acreditacion, investigacion, pruebas institucionales), donde
las mujeres, muchas veces, estan ofreciendo nuevas propuestas organizacionales (Sanchez,
2009).

Se ha criticado entre los estudios del liderazgo femenino un caracter ideoldgico, sin una base
empirica solida ni resultados concluyentes (Alimo-Metcalfe, 1995; Butterfield & Grinnell,
1999; Riehl & Lee, 1996; Eagly & Johnson, 1990); sesgados en la idealizacion de mujeres
dirigentes. Se hace necesario escapar de esa lectura esencialista que alienta juicios
peyorativos sobre pautas de comportamiento en atributos sexuales, reproduciendo finalmente
la misma nocién dicotémica que critica (Blackmore, 1996). Se debe abandonar la busqueda
constante de diferencias de género en el ejercicio de liderazgo y explorar mas bien la manera
en que las normas del género regulan el comportamiento organizacional y la contribucion de
los distintos tipos de liderazgo a la construccion de masculinidades y feminidades en culturas
organizativas (Alvesson & Billing, 1992).

1.3.1 Cifras y variables en los estudios de género y liderazgo educativo
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Concretamente interesa saber que durante la segunda mitad del siglo XX hubo un indiscutible
incremento de las mujeres, tanto entre el estudiantado, como en la docencia universitaria
(Sanchez, 2009; Correa, 2005; Glazer-Raymo, 1999; Kim & Kim, 2005; Airini, 2008;
]Direccién Nacional de Informacion y Evaluacion de la Calidad Educativa (DINIECE),
sin embargo estudios demuestran que en la educacion superior hay una proporcion de una
mujer por cada cinco hombres en cargos medios y una mujer por cada veinte hombres en
cargos altos (UNESCO, 2002).

Por esta razon se afirma que existe una relacion inversamente proporcional entre la presencia
femenina a cargos de poder y el ascenso a los niveles educativos; mientras mas se asciende
en la jerarquia académica menor es la presencia femenina (Sanchez, 2009). Se demuestra
entonces un estereotipo de la mujer en areas con menor estatus (preescolar y primaria) y la
correspondencia de los hombres con escalas de mayor estatus (pregrado y posgrado) (Su,
Adams & Minberg, 2000; Lorenzo, Sola, & Caceres, 2007).

Para el caso particular colombiano, se reconoce lo que Correa (2005) denomina “la
feminizacion de la educacion superior”, una masificacion y diversificacion del perfil
universitario colombiano, en donde la mujer, histéricamente excluida de la organizacion, se
convierte en un componente mayoritario entre la matricula estudiantil y el personal docente.
No obstante estudios como el de Dominguez (2009) demuestran que este fendbmeno contiene
matices que resultan decisivos a la hora de desagregar la presencia femenina por nivel
educativo. Se encuentra entonces que el cuerpo docente femenino estd distribuido
aproximadamente asi: nivel preescolar casi el 100%, en primaria la presencia es del 75%, en
secundaria del 50%, y en educacion superior solo de un 25%.

2. Metodologia
2.1 Tipo de investigacion

La metodologia es de caréacter descriptivo y est4 basada en la recoleccion de datos
cuantitativos\[u4]. En ese sentido se aplico una encuesta que utilizé el muestreo por
conveniencia (Alamino & Castejon, 2006), el cual consiste en seleccionar Gnicamente los
casos disponibles. Es una estrategia no probabilistica valida para la recoleccion de datos, en
especial para muestras pequefias y muy especificas. A pesar que los resultados de este tipo
de prueba se limitan a generalizaciones entre la muestra estudiada; la potencia del muestreo
estd en seleccionar casos ricos en informacion para estudios en profundidad. Se considero
adecuado el anterior para acceder a una poblacion de mujeres directivas por dos motivos: 1)
son profesionales con poca disponibilidad de tiempo y atencion a particulares. 2) Algunas de
las instituciones se acogen a la ley estatutaria 1581 de 2012 de Colombia que se refiere a
disposiciones generales sobre proteccion de datos personales, y dificultan el acceso a los
detalles de contacto de la poblacién.
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2.2 Método de Investigacion

Se disefid entonces un instrumento tipo encuesta, cuya estructura se desagreg6 en 4 partes:

a) “motivaciones para acceder al cargo”: con el &nimo de establecer los alicientes y las
proyecciones del cargo. Ello considerando que algunas investigaciones afirman que
las mujeres acceden a la direccion por situaciones fortuitas (Funnell & Dao, 2013)
(Nguyen, 2013), mientras que otras establecen su acceso al hecho de pertenecer a una
elite académica condicionada (Garcia de Cortazar & Garcia de Leon, 1997).

b) “problematicas para acceder al cargo™: para revisar las categorias de barreras internas
y externas (Hawley, Torres, & Rasheed, 1998; Swanson & Witke, 1997) referidas a
caracteristicas como aspiraciones, autoestima, seguridad, redes sociales, mentorazgo,
ejercicio y legitimidad de la autoridad, y la existencia de politicas relativas al género
en las instituciones.

C) “autopercepcion de las tareas desempeniadas™: con el fin de profundizar en la
interiorizacion de barreras en el acceso a cargos de gestion/administracion en la
educacion (Carrasco M. A., 2004), y el fenomeno de categorias analiticas (barreras
externas, barreras internas y estrategias) que se entremezclan e interactdan en la
practica administrativa de la misma.

d) “distribucion y designacion del tiempo™: cuyo proposito es establecer la reparticion
del tiempo de las mujeres directivas quienes segun algunos estudios han tenido que
limitar su tiempo personal y tareas investigativas para cumplir a cabalidad su rol en
la gestion y su funcién familiar (Garcia de Cortazar & Garcia de Ledn, 1997; Sanchez,
2009; Glazer-Raymo, 1999).

e) “autopercepcion en relacion a sus colegas varones”: con miras a establecer las
nociones de conciencia de género y solidaridad femenina que se expone mediante
metaforas como “el sindrome de la abeja reina” o el “sindrome Margaret Thatcher”
(Garcia de Cortazar & Garcia de Le6dn, 1997; Tomas & Guillamon, 2009)

Utilizando como base el antecedente de las investigaciones: “Mujeres Dirigentes en la
Universidad: Texturas del Liderazgo” (Sanchez, 2009) y “;Quiénes Dirigen las Instituciones
Educativas en Cali? (Miranda & Ramirez, 2011), se disefié un instrumento metodoldgico;
evaluado mediante una prueba piloto en 2 universidades (distintas al foco de estudio) con 7
mujeres directivas de cada una; y la revision de pares académicos expertos en estadistica e
investigacion.

El instrumento final contd con 20 preguntas, de las cuales 10 fueron de seleccién maltiple y
10 utilizaron una escala de Likert (donde los niveles estaban distribuidos asi: 1= nada, 2 =
poco, 3 = algo y 4 = mucho). La encuesta asimismo distribuyo cuatro preguntas para cada
una de las cinco categorias.

2.3 Poblacion

Se conto con la totalidad de mujeres directivas (en rectoria, vicerrectoria, decanatura, vice-
decanatura, coordinacion, direccion, secretaria y en general cargos de gobierno y toma de
decisiones) de las 8 IES acreditadas (Sistema Nacional de Acreditacién, 2009) de Bogota y
Chia (Colombia); correspondiente a 432 mujeres. La generacion de la base de datos tuvo
como insumo contactos tanto oficiales (suministrados por seis areas de “talento humano” de
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sus respectivas instituciones), como no oficiales (extraidos de los directorios y paginas web
de las dos instituciones restantes).

2.4 Tamafio de la muestra

Una vez se obtuvieron los datos de contacto de estas mujeres, se envid la encuesta a través
de un correo en formulario “google.docs” a toda la poblacion; de la cual respondid el 30.5%
(132 mujeres). Los datos de la muestra por conveniencia fueron procesados a través del
programa estadistico SPSS, posterior a la recepcion de la retroalimentacion de los

instrumentos.
Valor

N° Institucion Absoluto Valor Relativo
1. | Universidad Nacional de

Colombia 23 17,4
2. | Universidad de los Andes 13 9,8
3. | Pontificia Universidad

Javeriana 36 27,3
4. |Universidad Externado de

Colombia 16 12,1
5. | Universidad del Rosario 15 11,4
6. | Direccion Nacional de Escuelas

(DINAE) 4 3,0
7. | Universidad Santo Tomas de

Aquino 10 7,6
8. | Universidad de la Sabana 15 11,4

Total 132 100

Fuente: elaboracion propia
3. Resultados

Las instituciones de educacién superior desarrollaron un lenguaje propio y una forma de
pensamiento, en la que tradicionalmente han sido los hombres quienes se desenvuelven,
comprobando su genuina afiliacion, y excluyendo varios grupos sociales, que para el caso
investigativo es referido a las mujeres (Garcia de Cortazar & Garcia de Ledn, 1997). Por esta
razén la escaza participacion de éstas, se constituye como fenémeno complejo con diversos
matices, que contando con una categoria poblacional de mujeres no homogénea, arroja
resultados que se aproximan a la problematica, abriendo espacio al complemento de nuevos
estudios que vinculen condiciones extra-académicas (Garcia de Cortazar & Garcia de Leon,
1997), socioeconémicas, sociodemograficas y biograficas entre otras.

Primeramente, se observa que la categoria de “motivaciones para acceder al cargo”, la
opcion menos relevante para asumir responsabilidades en la gestion universitaria entre la
muestra de mujeres directivas en las IES fue: “la remuneracion” (10%) y “el prestigio
concedido a los cargos directivos” (13%). Aqui se hace manifiesto que entre los factores mas
importantes para asumir este tipo de puesto estan: “la satisfaccion personal” (41%) y “el
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desarrollo de un proyecto en grupo” (36%). Se puede intuir que las primeras dos opciones,
estando mas asociadas a un tipo de socializacion masculina en donde se privilegia la
competitividad y la ostension del poder, se opone a las de mayor importancia entre la muestra,
en la medida que tiende a un ejercicio del poder mas comprometido con sus subalternos que
con los propios intereses individuales.

Seguidamente, y frente a la categoria “problematicas para acceder al cargo” se observo que
los problemas que mas afectaron el ascenso de estas mujeres fueron: “el exceso de
burocracia” (25%) y “el clientelismo y/o las palancas” (32%). Las barreras que le siguieron
fueron “la dificultad para imponer su autoridad” (23%), “la insuficiencia de politicas
relacionadas con la maternidad” (13%) y “ninguna de las anteriores” (7%). A través de lo
anterior se puede observar que, cOmo se expuso anteriormente, estas mujeres poseen una red
socio-laboral fragil, que por cuestiones de homosociabilidad (Grummel, Dympna, & Lynch,
2009) y vinculos de tercer grado acaban siendo insuficientes para superar otros aspirantes.

Aunque la “dificultad para imponer su autoridad” no presenta un porcentaje mayoritario, esta
asociado en primer lugar con una socializacion orientada al cuidado y la comprension; y en
segunda instancia a la dificultad de imponer su mandato a personas entre las que el
estereotipo anteriormente mencionado deslegitima su ejercicio del poder y toma de
decisiones.

En tercer término, y respecto a la categoria “autopercepcion de las tareas desempenadas™ las
encuestadas demostraron que en general las mujeres no perciben insatisfaccion de las
relaciones con ninguno de los miembros de la institucion (77%), permitiendo inducir que
mayoritariamente hay una autopercepcién de satisfaccion de sus relaciones y desempefio.

Aunque los miembros de la institucion designados entre la muestra por “no valorar sus tareas
de gestion” se remiten a: “colegas” (15%), “superiores” (5%) y estudiantes (3%), se
encuentra que los porcentajes no son significativos frente al 77% mencionado anteriormente.

Esta situacion denota concordancia con los resultados sobre las diferencia del
comportamiento de integrantes de la institucion ante hombres y mujeres, donde el mayor
porcentaje de respuestas se ubica en “ninguna diferencia” (53%).

Posteriormente, y de acuerdo con la categoria “distribucion y designacion del tiempo” se
establecio que entre las diversas actividades que demanda el cargo directivo, las tareas que
mayoritariamente se ven sacrificadas son: “la investigacion” (45%) y “el tiempo personal”
(33%); y por el contrario “la familia” (10%) y la “docencia y/o atencion a alumnos” (12%)
resultaron ubicarse entre los menos afectados. Si bien estas mujeres tienen 0 no pareja e hijos,
el tiempo que se les dedica no se sacrifica a causa de sus labores directivas segun la muestra
encuestada. Se renuncia aqui a tareas con menor grado de compromiso para salvaguardar
actividades prioritarias como las familiares y laborales. Otros resultados reiteran que -las
obligaciones familiares (de la muestra) no son un impedimento para dedicar tiempo y
atencion al trabajo-, donde la tendencia de respuesta se ubica en “nada” (33%) y “poco”
(44%). A partir de alli se asume que el 77% de la muestra tiene familia y ademas sobreponen
sus responsabilidades al cargo directivo; pues como se menciond anteriormente es una
expectativa que resulta prioritaria en la socializacion y estereotipo femenino.
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Finalmente en la categoria “autopercepcion en relacion a sus colegas varones” surge una
situacion que amerita ser considerada en los resultados sobre -remuneracion es justa y
equivalente a la de colegas varones-; donde hay una tendencia bastante equilibrada con 18%
en “nada”, 23% en “poco”, 36% en “algo” y 23% en “mucho”. Aunque la moda se ubico en
lado afirmativo del rango, es necesario considerar en primer lugar que la pregunta sobre
salario, es bastante delicada e intima, y en segunda instancia la respuesta depende del nivel
socioeconémico al que se dirige la universidad, bastante desigual entre las 8 instituciones
con las que se trabajo.

Teniendo presente el objetivo del trabajo investigativo vale la pena dar relieve a algunos de
los factores encontrados que posibilitan o no el acceso de mujeres a cargos de
gestién/administracion en las IES. En cuanto a los obstaculos se encuentra una situacion que
ejemplifica la mixtura practica de las barreras atribuidas a la mujer y al contexto que la rodea.

En los interrogantes referidos al sacrificio femenino del tiempo personal y el dedicado a la
investigacion, llama la atencidn las exigentes demandas del rol familiar y el papel directivo.

Se supone que la preeminencia de estas dos funciones en la vida social de las directivas
encuestadas, resulta ser tanto una expectativa social, como personal, que le obliga a privarse
de aspectos personales y de la gestion investigativa. De otra parte, la doble jornada laboral
(Hochschild, 1989; Parvathy, 2006) se presenta como un recurso con el que las directivas
pueden negociar la tension que genera vincularse en un cargo de poder sin sufrir el castigo
social de tener que sacrificar la familia o la maternidad (Greenhaus & Beutell, 1985).

Otro obstaculo a considerar se alude a la situacion de redes sociales fragiles, que sobreponen
a sus colegas hombres a las postulaciones laborales. Es decir, teniendo en cuenta que el mayor
problema para el ascenso se enmarco en el clientelismo y la burocracia de los procesos, se
induce que ellas estuvieron fuera de los privilegios que puede generar este tipo de situaciones;
y si lo estuvieron, como se describié anteriormente, fue a través de lazos fragiles y
tercerizados.

Referente a la homogénea opinion entre las diferencias salariales de las mujeres con sus
colegas masculinos, se anota la importancia de profundizar con variables de tipo
socioecondmicas (persona e institucion); considerando que hay una importante tendencia
investigativa a que la remuneracion aparezca como un desestimulo directo en razon del sexo
(Adams, Gupta, Haughton, & Leeth, 2007; Castafio, et al., 2010).

Acerca de las estrategias se asume en algunas preguntas que estas mujeres demuestran un
estilo de liderazgo que, adaptandose a las posturas salvacionistas de la coyuntura educativa,
presentan un sentido del cuidado y del compromiso antes que el de la competitividad y el
ostento del poder. Acorde con la satisfaccion que estas directivas afirman despertar entre su
grupo laboral, se puede asumir que se ejerce un liderazgo “con el equipo de trabajo” y no
“sobre el mismo” (Lavié, 2009); y se intuye que, como se demuestra en otros estudios, la
muestra entiende y combina los patrones de liderazgo masculinos y femeninos en su posicion
(Funnell & Dao, 2013). Siendo que la posicion administrativa esta basada en los estandares
masculinos, ésta no se apega a un modelo estrictamente masculino de liderazgo, debido a que
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encuentra mas efectiva la flexibilidad de los diversos estilos de liderazgo en diferentes
situaciones.

Conclusiones

La problematica amerita un analisis exhaustivo que logre poner en evidencia la situacion de
distribucion del poder, que en numerosas ocasiones se sobrepone a la genuina meritocracia
asociada con las IES (Sanchez, 2009). Aunque puede suponerse que una vez las mujeres
consoliden un gremio administrativo en la academia, y avancen en su estudio; la situacion
hegemanica de los hombres cambiara, vale la pena anotar que:

El factor tiempo y la modernizacion han sido factores, si bien importantes, insuficientes
para evitar los enquistamientos de poder académico masculino y elevar la participacion
de las profesoras universitarias en €él (Garcia de Cortazar & Garcia de Ledn, 1997, p.
100).

Resulta que los cargos de gestion/administracion en la educacion superior, no solo dirigen y
coordinan la investigacion y docencia, sino que también alcanzan una influencia politica en
toma de decisiones; caracterizada por una seleccion de perfiles que van mas alla del mérito (
influencias extra-académicas (Garcia de Cortazar & Garcia de Leon, 1997)). La hegemonia
masculina aqui, sostiene unas dimensiones complejas con permanencias de largo alcance,
que a la fecha se manifiestan en rigidos procesos de inclusién a cargos de poder académico
universitario; y donde solo algunas académicas han podido destacarse.

Es necesario hacer un analisis interpretativo y exhaustivo de los procesos tanto de exclusion
como de inclusién, pues de ahi depende que los estudios cuantitativos puedan ser aplicados
e interpretados de manera asertiva. De esta forma seran develados los procesos de acceso al
poder académico para concientizar a las instituciones educativas al respecto.
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