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Resumen

En el presente trabajo se abordan las funciones gerenciales de hombres y
mujeres en planteles de educacion superior, particularmente se pretende poner
de manifiesto la experiencia individual de mujeres en cargos de direccion
universitaria y su relacién con la desigualdad social inscrita en practicas
T laborales y académicas. Se implementd una metodologia cualitativa, para ello

» z se utilizd una muestra de 10 mujeres de diferentes edades, areas de estudio y
pertenecientes a disimiles universidades en cargos de direccion académica en
Bogota-Colombia, a quienes se aplico una entrevista en profundidad. El estudio
permitié determinar la praxis de algunas desventajas y ventajas que coinciden
entre las directivas para escalar profesionalmente. Las primeras se orientan a
coincidencias en: rivalidad con el género analogo, realizacién de un periodo de
suplencia para ascender al cargo directivo oficialmente, y excesivo compromiso
con las labores directivas. En las segundas se repite: el apoyo de la familia para
la incorporacion al mundo académico, la existencia de relaciones de
mentorazgo en el medio de la educacion superior, y la realizacion de estudios
de pregrado en la misma universidad donde alcanzaron amplia trayectoria
profesional.

Palabras clave: educacion superior, mujer, practicas laborales.
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Introduccion

“Promover la igualdad entre los sexos y el empoderamiento de la mujer” se
titula uno de los 8 Objetivos Del Milenio (ODM) acordados en el afio 2000 por
189 paises’. En el presente afio (2015) se vencio el plazo para cumplir el
compromiso, entre otros, con el indicador: -empoderamiento y participacion
de la mujer en la toma decisiones, que surgen a partir de garantias en
formacion y reconocimiento econdémico justo a su trabajo-.

Particularmente en Colombia, el méas reciente informe reporta que mientras las

mujeres cuentan en promedio con 10 afios de educacion los hombres tienen en
e B 9,2 afios; sin embargo “(...) la tasa de desempleo de las mujeres es del doble
s, respecto a la de los hombres” (PNUD, 2014). Por esta razoén Belén Sanz,
e representante en Colombia de la ONU mujeres, afirma: “Pese a tener mas afios
de escolaridad, ellas tienen un tasa de desempleo mayor, y cuando entran al
mercado laboral, sus trabajos son de menor categoria y remuneracion inferior”
(La equidad de género avanza lentamente, 2015).

De esta manera el presente articulo pretende trasladar la problematica al campo
acadéemico bogotano para conocer sobre la experiencia particular de mujeres en
cargos de poder universitario y su experiencia en el ascenso a cargos de
direccion.

Si bien ellas han logrado algunos progresos respecto a las labores de ensefianza,
sigue habiendo una sub-representacion en cargos de administracion educativa.
Los datos mas recientes, establecen que en el panorama global de la educacion
superior hay 5 hombres por cada mujer en “middle management” y 20 hombres
por cada mujer en “senior management level” (UNESCO, 2002).

Especificamente en el caso colombiano se encuentran algunos estudios
particulares que reiteran la hipotesis sobre la asimetria entre hombres y mujeres
para acceder a cargos administrativos en planteles de educacion superior.

{vA/AN FECA Investigaciones como la de Dominguez (2009) ofrecen una perspectiva nacional
Eten Hacknal oo Laittadeny de la problematica por nivel educativo donde se concluye:

En cuanto a la participacion docente en la ensefianza, encontramos que las mujeres
representan casi el total en educacion preescolar, mas de tres cuartos en ensefianza
primaria, cerca de la mitad en la secundaria y menos de un cuarto en la universidad.

! Para mayor informacion ver: http://www.pnud.org.co/sitio.shtml?apc=aka020101--
&m=a&e=A#.VWKO5U9_Oko
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En la universidad predomina su dedicacion parcial y de hora catédra. Asi los niveles
iniciales se encuentran feminizados, mientras que los hombres ocupan los niveles
universitarios de ejercicio de la actividad docente (p. 8).

Otro reporte de la universidad publica con mayor nimero de sedes a nivel
nacional, concluye que apenas el 32.81% (21 mujeres) corresponde a
participacion femenina en cargos directivos de la institucion (Universidad
Nacional de Colombia, 2012). Finalmente se encuentra un estudio que analiza
una muestra aleatoria de 24 rectorias universitarias durante el periodo 2011-
2012, y concluye que apenas 6 de éstas son dirigidas por mujeres (Araujo &
Nieto, 2012).

Con base en lo anterior se aplicé una metodologia cualitativa que dejé como
resultado un horizonte de las experiencias particulares de 10 directivas
entrevistadas. Aqui se esquematiza el acceso de mujeres a cargos de poder en
IES desde -barreras y estrategias- (Tomas & Guillamon, 2008). Entre las
primeras se percibe que la mayoria de las entrevistadas: expresan una
percepcidn de excesivo compromiso en el cargo directivo, preceden el ascenso
al puesto de direccion con un periodo de prueba y enfrentan rivalidad con otros
perfiles del género femenino. Entre las segundas se observa que la mayoria:
alcanzaron amplia trayectoria profesional en la misma universidad donde
cursaron su pregrado, aprovecharon las relaciones de mentorazgo establecidas
para consolidar sus carreras profesionales y contaron con un importante apoyo
familiar para formar un vinculo con el medio académico.

En conclusién se plantea que la asimetria en el acceso a cargos directivos de
educacidn superior entre hombres y mujeres amerita un analisis exhaustivo que
pueda evidenciar y comprender el diferencial de distribucion de poder
académico entre los respectivos géneros. Sin duda la problemética ha estado
encubierta por una ilusoria meritocracia organizacional que reina en las IES
(Diez, Terron & Anguita, 2009; Sanchez, 2009), y la cual legitima un contexto
feminizado pero tradicionalmente patriarcalista.

1. Referentes Tedricos
1.1 El poder y las relaciones sociales

El concepto de poder se ha convertido en un rasgo indeleble de la experiencia
cotidiana desarrollada en la interaccion social. En su principio mas basico
significa: “capacidad que la gente puede desarrollar dentro de si misma, y que
se materializa en una clase de sustancia constitutiva de la accion humana”
(MUnevar, 2004: 23).
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La concepcion legitimada del poder contiene el consentimiento de aquellos
sobre quienes recaen sus efectos. Pero en cualquier forma de hegemonia se
combina una cuestion de organizacion colectiva (probablemente ilegitima en
sus inicios) que desemboca en dominacion (posiblemente legitima en su final).
Mann (1991) en este sentido introduce la figura de poder sobre, definida como
una combinacién de dos aspectos interrelacionados: el poder de algunas
personas sobre otras con la influencia de la accién colectiva. Asi como hay
formas de poder de unas personas sobre otras, hay formas donde a través de la
cooperacion las masas pueden promover acciones conjuntas sobre terceras
partes. Por esto aunque en principio la organizacion colectiva pueda parecer
paria, serd la historia social la que definird la legitimidad de su dominacion
(idem.).

T Ty
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Desde el debate teorico, para cualquier caso, se plantean principalmente 2
posturas del poder:

1) Como elemento de caracter asimétrico que produce relaciones suma-cero,
donde la distribucion social del poder genera investiduras opuestas; y que
generalmente contienen conflictos/ tensiones (tal y como lo trabajaron
Hobbes, Maquiavelo, Weber o Dahl).

2) Como proceso de legitimacion de la accion colectiva que surge desde la
armoniosa organizacion y que permite el equilibrio social (al estilo de las
posturas de Platdn, Aristoteles o Parsons).

El poder es entonces un concepto relacional, bien sea por tenencia o ejercicio.
Es decir, puede referir una forma sustantivada (condicion) o una manera
verbalizada (accién). Y en la praxis, a partir de la tenencia se podra develar la
intencion del ejercicio. Por esto Dahl (1976) se cuestiona ¢qué es lo que
distingue el tener el poder del ejercer el poder?

Tener poder implica asegurar un lugar que garantice la intencionalidad de las

A . N 4 Lol I :
\W/ANFECA acciones al momento de la investidura o legitimacion de dicha tenencia;
e s mientras que ejercer poder se aplica a una gama de influencias con potenciales

para desencadenar intenciones concretas que pueden ser empleadas por su
titular en una situacion determinada (Munevar, 2004: 24).

En sintesis, para la explicacion tedrica del poder ha predominado una tendencia
dualizada que varia entre: préacticas intencionales de los individuos, y rasgos
estructurales insertados en los sistemas sociales y las colectividades. Por ello el
concepto es un constructo que ofrece un panorama micro y macro de las
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relaciones sociales asimétricas del género, y las formas en que ellas se
producen, reproducen y transforman en la organizacion educativa.

En conexidn con la problematica abordada, se destaca que el debate tedrico del
poder se ha posicionado entre las teorias feministas y los movimientos de
mujeres en busca de la inclusion. EIl concepto es un medio de entendimiento
sobre las diversas facetas de dominacién masculina, y desde los afios hoventa
ha sido esencial para deconstruir la complejidad de procesos dinamicos del
poder patriarcal (el cual involucra relaciones, recursos y la capacidad de
emplearlos).

.2 El género como elemento social de las relaciones de poder

T T
SN )

La teoria del género trasciende lo individual para establecer un vinculo del
cuerpo sexuado con la adopcién de formas, creencias, actitudes e identidades
dentro de una estructura social. A partir de éste se ha resaltado una
categorizacion, practicamente universal, entre los roles sociales masculinos y
femeninos (Munevar, 2004).

El concepto sirve para el entendimiento de un principio basico de organizacion
que opera como primerisima division entre los seres humanos. Desde éste se
puede explicar la existencia de sistemas de relaciones basadas en diferencias
socioculturales, que tal y como se menciond anteriormente, significan
primeramente relaciones de poder.

A comienzos del siglo XX el género se contemplaba como un atributo personal,
estudiado desde el sexo. Se pretendia asi describir el comportamiento y las
funciones apropiadas de acuerdo al sexo. Para entonces prevalecié una
percepcion dicotomica de hombres y mujeres que desde los roles sociales
impondrian una visién occidental tradicionalista. Sin embargo esta apreciacion
no es suficiente cuando se trata de explicar la diversidad de situaciones de las
mujeres en el mundo.

HA
W/ANFECA ; Ll
Ehsnrinionts et el Fue hasta los afios sesenta cuando los analisis feministas traspasaron las

fronteras bioldgicas que legitimaban el orden social inequitativo. A partir de
este momento se acentuaria la insatisfaccion de las mujeres frente a su posicién
social, y se pondria en evidencia las relaciones asimétricas con los hombres
(Munevar, 2004).

En ese momento las ciencias sociales situaron la identidad sexual como un
proceso extenso y circunstancial. Dicha identidad figurd, por primera vez, como
una imagen del sujeto asociada a la conciencia corporal colectiva. Asi se
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reconocio la interiorizacion de un sistema de simbolos por medio del cual el
sujeto va a relacionarse. Johnson (1965) explicaba que la configuracién de la
identidad sexual tendria dos momentos claves: la identificacion con el igual y
la diferenciacion con el otro. Es decir, la identificacion de los hombres con su
padre y la diferenciacion con su madre, y viceversa para las mujeres.

Para los afios setenta y ochenta, las tedricas feministas anhelarian un cambio de
las condiciones opresivas, y a pesar de su escaso alcance metodologico y
tedrico, la adscripcion de género cuestionaria tanto la organizacion institucional
como las préacticas sociales cotidianas. Para esta década el género se consolida
como concepto politico para cambiar practicas sociales cotidianas vy
configuraciones estructurales (Munevar, 2004). Como tal se afirmo que la
supremacia masculina no solo se halla en las relaciones cara a cara, sino que
también traspasa al ambito econémico, estatal, eclesiastico y a los medios de
comunicacion.

T s
(BRI )

Desde la sociologia, Giddens (1989), establecié un vinculo entre la cotidianidad
de las relaciones de género y las estructuras patriarcales. Para éste los
comportamientos de hombres y mujeres son patrocinados por normas sociales,
que ejercen fuerte sugestion desde la crianza infantil y plantean presiones frente
al cumplimiento de estereotipos.

Hacia los afios noventa surgen posturas antiesencialistas, que de manera
alternativa rompen con la ldgica dicotomica de la construccion social del
género; y desvirtuan la validez del simple proceso de identificacion y
diferenciacion. Se plantea que las divergencias entre hombres y mujeres no son
objetivas, sino que por el contrario son creadas a través de procesos culturales
que se proclaman y se elaboran; teniendo la posibilidad de ser alteradas,
desaparecidas e inclusive declinadas. Por ello Scott (1996) explicaba que las
relaciones sociales contienen un elemento basado en el género, que permea
relaciones de poder y simbolos variantes a lo largo del tiempo y el espacio.

La explicacion del concepto pasa a analizarse desde las condiciones concretas

A ATy . . i
\W/ANFECA demarcadas histéricamente. Se plantea la existencia de cambios en el
e s significado de ser hombre o mujer a lo largo del momento y el lugar. Asi pues

se definen &mbitos de discusion dentro del curriculo universitario para estudiar
un fendmeno relacional en mora de ser explicado y resuelto en términos
politicos (Munevar, 2004).

Para principios del siglo XXI la categoria de género adquiere relevancia en
investigaciones sobre las relaciones humanas, donde se distinguen atributos
culturales del género.
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(...Refiriendo el género como categoria analitica...) su potencialidad tedrica
la ha convertido en un instrumento fértil con implicaciones epistemoldgicas,
mientras la estructura relacional subyacente apunta a pensar mas alla del polo
dominado, es decir implica la articulacion con otras categorias sociales porque
el género se construye con ellas (Munevar, 2004:39).

De manera andloga los movimientos de hombres y la reevaluacion de la
masculinidad han contribuido a repensar las estructuras sociales del género
vigentes y sus respectivas relaciones de poder. A la fecha se revisa el género
como “una identidad aprendida, constituida e instituida por multiples instancias
y relaciones sociales, instituciones, simbolos formas de organizacion social,
discursos y doctrinas que afectan tanto a hombres como a mujeres” (Lopes,
1996: 12).

T Ty
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Para Judith Butler, independientemente de la orientacion sexual, el género es:
Antes que un performance, el género seria performativo. (...) es, en efecto, una
actuacion, un hacer, y no un atributo con el que contarian los sujetos aun antes
de su “estar actuando”. ( ...) el género es una actuacion reiterada y obligatoria
en funcion de unas normas sociales que nos exceden. (...) La performatividad
del género no es un hecho aislado de su contexto social, es una practica social,
una reiteracion continuada y constante en la que la normativa de género se
negocia. En la performatividad del género, el sujeto no es el duefio de su
género, y no realiza simplemente el “performance” que mas le satisface, sino
que se Ve obligado a “actuar” el género en funcion de una normativa genérica
que promueve Yy legitima o sanciona y excluye. (Sabsay, 2009: 4).
Bourdieu (2000) desde su analisis a la dominacion masculina, explica que con
base en las diferencias bioldgicas se naturalizan los comportamientos que
construyen el esquema de pensamiento de hombres y mujeres. Para el autor se
ha interiorizado la existencia de un modelo legitimo androcéntrico, donde el
orden social reafirma constantemente la dominacion masculina. Y desde las
instituciones se encuentra una “violencia simbolica” que con acciones
JA discriminatorias, casi naturales, fomentan la escasa representacion femenina en
\W/ANFECA posiciones de poder.

¥
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En general se define el género como un pacto social que opera en la sociedad y
en los sujetos de manera contundente. La persistencia y legitimidad del género
es culturalmente constituida y constituyente; y mientras las instituciones
reproduzcan estas dinamicas la masculinidad y la feminidad seguiran siendo
retroalimentadas por logicas de poder inherentes.

1.3 Poder y género en la academia
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Tal y como se explicé anteriormente el contexto educativo presenta logicas
laborales donde la mujer se destaca por una activa y mayoritaria participacion.
Sin embargo el hombre sigue ejerciendo una autoridad patriarcal en
representacion de la institucion, que generalmente relega la mujer a funciones
menores.

En las instituciones educativas, al igual que en otros campos, los hombres
asumen (casi implicitamente) la acumulacion del poder en vista de su
trayectoria histérica y cultural de liderazgo. En las IES la exclusion femenina
en puestos de mayor jerarquia se ha mantenido bastante rigida respecto a otros
campos laborales (El & Jonnergard, 2010). Aquello que Glazer-Raymo (1999)
denomina “old boy’s club”, retrata un circulo donde los académicos designan
de manera amistosa la cooptacion de poder; el cual desemboca en la eliminacién
sistematica (aunque no necesariamente deliberada) de las mujeres (Garcia de
Cortazar & Garcia de Ledn, 1997).

T T
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Al considerar el papel de las mujeres en las IES, resulta interesante reconocer
su participacion como un fenémeno reciente y complejo. Ellas, por un lado
acogen el estereotipo femenino para promover virtudes las pedagdgicas
(Carrasco, 2004); pero de otra parte figuran formas de discriminacion que la
limitan para ascender a cargos de gestion (Sanchez, 2009; Garcia de Cortazar
& Garcia de Leon, 1997).

En este sentido algunas investigaciones remiten metaforas como el “techo de
cristal” (Diez et. al., 2009), una figura que explica un entramado de obstaculos
invisibles, mediante la cual se alude a la limitacion de las mujeres calificadas
para llegar a posiciones de poder dentro de las organizaciones (Roldan, 2012).
El techo de cristal asemeja la aparente posibilidad de escalar laboralmente en la
organizacion, coartada por una barrera invisible.

Otros estudios también acuden al concepto de “miedo al éxito” (Diez et. al.,
2009); como una imagen de la evasion femenina a las complicaciones laborales.

V// \ - . o ! - pf 1
\W/ANFECA Segun este, las mujeres priorizan la dimension familiar en detrimento de su
EUen 30 Coaturt s AdaierRls desarrollo profesional. Las académicas aqui asociadas dejan de alcanzar cargos

de direccion, para optar muchas veces por permanecer en cargos “de segunda
fila”. Y de esta forma se retrata la disyuntiva entre dos opciones mutuamente
excluyentes: la dedicacion y/o cuidado familiar contra el ejercicio de una
trayectoria hacia ejercicio de poder (Tomés & Guillamon, 2009).

1.4 Liderazgo femenino en las organizaciones educativas
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En los estudios organizacionales las caracterizaciones del liderazgo han sido
definidos desde variables como: cualidades del individuo (autoritarios,
democréticos, laissez-faire) (Bass & Avolio, 1994); condiciones del contexto
(teorias ambientalistas/ contingenciales, modelo de Fiedler (1967)) y mas
recientemente con propuestas que conjugan los dos Gltimos aspectos (teorias
que definen el liderazgo como un fendmeno que asocia la persona con la
situacion del proyecto compartido) (Lorenzo Delgado, Sola Martinez, &
Céceres Reche, 2007; Leithwood, 1994; Noer, 1997). Esta ultima
particularmente ha tenido amplia acogida, porque efectivamente aborda de
manera holistica los diferentes aspectos del liderazgo, exponiendo elementos
asociados al lider, al grupo de seguidores/colaboradores, a la situacion o
contexto problematico y al proyecto compartido.

T Ty
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En la organizacion educativa, para finales del siglo XX se adoptan constructos
de liderazgo transformacional (Bass & Avolio, 1994), que vislumbran a los
directivos educativos como agentes de cambio con capacidades
transformadoras (Sanchez, 2009). Esta propuesta, también llamada “liderazgo
postransformacional”, establece una postura que sin abandonar la caracteristica
transformacional, enfatiza particularmente en la importancia de las capacidades
de transformacién que se encuentran dispersas por toda la organizacién. Es
decir, un “liderazgo distribuido” (Riveros-Barrera, 2012) como estrategia de
mejoramiento institucional y como alternativa a los modelos jerarquicos de
liderazgo. Alli el mejoramiento radica sobre la participacion colectiva en la
toma de decisiones y el liderazgo en niveles distintos a la direccion.

No obstante en el &mbito educativo, el verbo liderar no ha sido claramente
definido (Lorenzo, 2005). Este generalmente se define como un conocimiento,
capacidad, habilidad o destreza adquirida para alcanzar un buen nivel de
desempefio nivel individual. Pero en Gltimas el concepto tiene calidad de figura
imprescindible y formula recetaria, que se utiliza mas por su acogida entre el
publico que por el rigor de su fundamentacion.

A . . ! ey
\W/ANFECA Por esto es necesario tomar cuidado frente a las nuevas tendencias mesianicas
e s del liderazgo, desde el cual se proporciona solucién a todos los problemas

organizacionales (Bolman & Deal, 1995). Este tipo de orientaciones dibujan un
significado nebuloso, mitico y confundido con la direccion; que orienta hacia
la conveniencia personal, el relativismo y el salvacionismo.

Resulta valiosa, en este sentido, la definicién que propone Lorenzo (2005) sobre
el liderazgo educativo: “la funcion de dinamizacion de un grupo o de una
organizacién para generar su propio crecimiento en funcion de una misién o
proyecto compartido” (p. 371). El autor explica que el concepto amerita una
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vision poliédrica con diferentes imagenes y metaforas para designar estilos de
liderazgo; mediante los cuales se logren abarcar los numerosos contenidos en
el universo seméantico de las herramientas pedagdgicas.

En consideracion de la participacion femenina en el liderazgo, se encuentran
nociones mas recientes del liderazgo que esbozan modelos benévolos frente a
las mujeres (procesos de “poder con” y no necesariamente de “poder sobre”).
Sin embargo hasta el momento no se ha logrado replantear completamente lo
que Lavié denomina “la gramatica masculina del liderazgo” (Sanchéz, 2009) o
el llamado “think manager, think male” (Brenner, Tomkiewicz & Schein, 1989;
Heilman, Block & Martell, 1995; Powell, Butterfield & Parent, 2002;
Willemsen, 2002).

T T
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Aunque los estudios organizacionales han puesto en relieve el sesgo masculino
del liderazgo organizacional y el conflicto entre género y liderazgo, la respuesta
se ha quedado frecuentemente estancada en visiones simplistas de diferencias
categoricas hombre/mujer. Alli se ha entendido el género desde una imagen
femenina: una categoria no problematica y homogénea (Sanchez, 2009). Y en
consecuencia numerosos estudios de género en liderazgo organizacional
tienden a reducir las diferencias en funcién del sexo. La pregunta queda
reducida a saber si los hombres y las mujeres que ocupan puestos de liderazgo
se comportan de modo distinto; bajo la asuncion cada género se rige por los
mismos comportamientos.

Autores como Alimo-Metcalfe (1995), Butterfield & Grinnel (1999), Riehl &
Lee (1996) y Eagly & Johnson (1990) explican que los estudios
organizacionales han perfilado un caréacter ideol6gico sin una base empirica
solida ni resultados concluyentes, sesgados en la idealizacion del liderazgo
femenino. Blackmore (1996), por esta razon, propone la formulacién de un
debate cuya finalidad se enfoque en resolver la manera en que el bagaje
relacionado con las prescripciones de género se vincula con las disposiciones
derivadas del rol organizativo.

HA
W/ANFECA R X _ &
Ehsnrinionts et el Asi pues es necesario abolir la asuncion esencialista que supone que los

hombres personifican un estilo de liderazgo masculino mientras que las mujeres
asumen un tipo de liderazgo femenino. Los dos estilos pueden ser, sino
ejercidos, adoptados por ambos sexos. Ya que esta lectura alienta juicios
peyorativos sobre pautas de comportamiento en atributos sexuales,
reproduciendo finalmente la misma nocion dicotomica hombre/mujer que
critica.
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La coyuntura organizacional educativa y universitaria ha presentado una
tendencia a la idealizacion o exaltacion del liderazgo femenino; originada
gracias a una suerte de instrumentalizacion de la mujer como objeto de
respuesta a las crisis (Sanchez, 2009). Por esta razdn varios estudios con
mujeres directivas plantean un liderazgo femenino méas democratico,
participativo, y basado en la ética del cuidado de las mujeres (Cardenas 2014;
Bonet, 2007; Sanchez & LO&pez, 2008), que resultan reconfortantes en
momentos de tension organizacional y coyuntura educativa en la universidad.

Y aunque no se puede asociar a todas las mujeres directivas con un estilo de
liderazgo femenino, hay que reconocer que las mujeres directivas se han
destacado en cargos directivos de organizaciones educativas. En el momento de
exigencias y demandas de las IES, muchas veces las mujeres ofrecen
alternativas y propuestas organizacionales nuevas que resultan ser mejores que
los esquemas masculinos tradicionales en declive (Sanchéz, 2009).

2. Metodologia
2.1 Tipo de investigacion

La metodologia aqui aplicada es de caracter descriptivo y esta basada
principalmente en la recoleccion de datos cualitativos. No obstante el presente
estudio estuvo precedido por la ejecucion de una encuesta, de metodologia
cuantitativa, que utilizo el muestreo por conveniencia (Alamino & Castejon,
2006) con mujeres directivas en universidades de Bogota. Posteriormente a la
ejecucion del formulario, y gracias al potencial de muestreo no probabilistico,
se buscd seleccionar casos ricos en informacion para estudios cualitativos en
profundidad. Esta metodologia se escogié con el propdsito de realizar una
lectura mas interpretativa y exhaustiva de las mujeres anteriormente
encuestadas.

La fase cualitativa del estudio, aqui presentada, se basé en herramientas como
la entrevista a profundidad y la historia de vida. “Se planted un enfoque de
abordaje y comprension de los problemas sociales claves a partir del analisis y
la develacién de los regimenes discursivos que se cristalizan en el contexto
aludido” (Balestrini, 2003: 6). De tal manera las diversas lineas de
interpretacion producidas en el espacio discursivo generaron analisis abiertos
(Veron, 1987).

A través de esta investigacion se “situa de nuevo a la investigacion socioldgica
en sus origenes y en su objetivo primario: el analisis empirico, conceptualmente
orientado, de los hechos humanos como fenémenos en constante tension, como
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realidades fluidas productoras de sentido, relativamente determinadas”
(Ferrarotti, 1991: 139). En este terreno, el ser humano, su vida, su historia
personal, son el centro de atencion primordial a la hora de explicar lo humano.
Sus vivencias son una luz desde donde se puede reconstruir a nivel general la
globalidad del significado humano y el sentido que manifiesta (Balestrini,
2003).

2.2 Metodo de Investigacion

Se disefid un guion de entrevista, cuya estructura se desagrego en 6 partes de
manera analoga con la encuesta:

a) Caracteristicas demogréficas.
b) Perfil socioeconomico.

C) Trayectoria académica.

d) Situacion laboral.

f) Concepto del cargo actual

e) Estilo de liderazgo.

2.3 Poblacion

Al igual que para la fase previa y cuantitativa de la investigacion, se contempld
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 11 IES acreditadas (Consejo Nacional de Acreditacion
de Colombia.,, 2015) de Bogota y Chia (Colombia); correspondiente
aproximadamente a 283 mujeres. La generacion de la base de datos tuvo como
insumo contactos tanto oficiales (suministrados por seis 4reas de “talento
humano” de sus respectivas instituciones), como no oficiales (extraidos de los
directorios y paginas web de las dos instituciones restantes).

2.4 Tamaro de la muestra

Una vez la encuesta fue respondida a través de correo electronico y mediante
un formulario de “google.docs”; se procedid a seleccionar perfiles de diferentes
areas del conocimiento, cargos directivos, perfiles sociales y demogréaficos, y
universidades, con el fin de solicitar una entrevista personal. En total se llevaron
a cabo 10 entrevistas con directivas de IES en un periodo de aproximadamente
3 meses. Cada entrevista dur6 alrededor de una hora y aunque existié un guion
de entrevista que fue Gtil al inicio, posteriormente las entrevistas tomaron una
dinamica mas espontanea. Los resultados obtenidos de las 10 entrevistas a
directivas de IES buscan guardar el anonimato de las entrevistadas, y como tal
se modifico toda aquella informacion que permitiese individualizarlas.
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3.

Resultados

3.1 Obstaculos
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En primer lugar se detect6 que 60% de las mujeres entrevistadas coincidieron
en que no hay solidaridad de género entre las académicas. “A veces trabajar
con mujeres es muy jodido®" (M.M., entrevista personal, diciembre 14 de 2014,
minuto 15°52)- expresa una de las entrevistadas. A modo de ver de las
entrevistadas, y casi de manera espontanea, surge una rivalidad entre las
comparieras de trabajo.

(...) entre mujeres la competencia es tenaz. Uno con los hombres no compite, con
las mujeres si compite. Porque a las mujeres nos toca muy duro, entonces tal vez
esa sea la razon por la cual hay tanta friccion. Y tiene que ver también con los
temas personales (C.B., entrevista personal, diciembre 14 de 2014, minuto 16°02).

Algunas de ellas concuerdan en que la relacion con su equipo de trabajo
femenino no ha sido dificil, sin embargo el problema han sido las mujeres que
ocupan cargos homologos.

e e
(RUSINLIT§ i)

Mi experiencia personal ha sido que no hay solidaridad de género. En el trabajo de
ahora ha sido dificil que las mujeres reconozcan la direccién que yo tengo en este
proyecto. Y la cosa ha sido sistemética. En un momento me daba rabia y llegué a
enfermarme. Y tal vez es una cosa personal con la persona de alla, pero la
conclusion es que no ha habido una relacion equitativa y solidaria entre las
mujeres del proyecto. (C.G., entrevista personal, enero 15 de 2015, minuto
1:01°28)

No obstante también han de citarse una minoria de entrevistas que suscitan
ambiguedad por afirmaciones como esta: “(...) para las mujeres es mas facil
encontrar aliadas y alianzas con mujeres” (Y .G., entrevista personal, febrero 2
de 2015, minuto 29°45).

O argumentos como el siguiente:

A
\W/ANFECA
St S sl & Yo trabajo mucho méas con mujeres. O las mujeres trabajan mucho mas conmigo.

En fin, ellas me describen como una persona muy maternal. Las mujeres que
trabajan conmigo, y que yo sé que son buenas, yo las protejo contra todo. (1.J.,
entrevista personal, febrero 3 de 2015, minuto 29°45).

2 Jodido(a): Expresion vulgar colombiana para referir, entre otras, una situacion con un alto
grado de dificultad.
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En segundo lugar vale la pena destacar que 70% de las mujeres entrevistadas
accedieron inicialmente a cargos directivos de manera temporal, con el fin de
reemplazar o sustituir otro(a) directivo(a). El ascenso oficial al cargo directivo
se dio después de un periodo de tiempo, donde tuvieron la oportunidad de dar a
conocer sus competencias y habilidades frente al puesto de poder. En palabras
de una entrevistada: “Yo estuve antes como encargada de la direccion del
instituto de investigacion. Ahora ya voy para el quinto afio como la directora
nacional del proyecto; por mi trabajo” (C.A., entrevista personal, enero 15 de
2015, minuto 22°50).

Otra de ellas acoto:

Ty
(ERUNONLIT w!{‘;‘?

“(...) antes que llegara la visita de los pares (..para la acreditacion® del
programa...), se hizo un simulacro. Los pares del simulacro le aconsejaron al
rector y al decano que el secretario académico, no debia aparecer en ese cargo.
Cada vez que él respondia una pregunta sobre el plan de estudios se
empantanaba. Los pares, por esta razon se reunieron con varios profesores para
después, junto con el decano y el rector, pasarme el pato a mi*. jY yo estuve 6
meses ahi para cubrirlos!”. (C.B., entrevista personal, diciembre 14 de 2014,
minuto 8’45)

De manera similar otra directiva cuenta:

(...)Antes de tener mi primer cargo directivo yo fui encargada en tareas similares
del cargo. Fui encargada porque una colega asumio licencia de maternidad, y
después fui encargada porque una colega se fue un tiempo de viaje. Como que me
habian probado (C.G., entrevista personal, enero 15 de 2015, minuto 13°29).

Por ultimo otro factor comun entre los obstaculos de las entrevistadas fue la
enorme responsabilidad asumida dentro de los cargos administrativos. Varias
explican que mientras para los hombres estos cargos representan prestigio y
reconocimiento, para las mujeres los cargos directivos representan excesiva
dedicacion.

A
\W/ANFECA ; _ - R
bt Wikt o Facéiadon s (...) yo siento que cuando las mujeres estamos en cargos directivos todo el mundo
siente -a bueno ella esta llevando los ladrillos-. Cuando los hombres estan en los
cargos directivos, todo el mundo piensa que se lo merecio porque esta haciendo

algo importante. Por ejemplo el decano anterior pensaba que ser decano era

% La acreditacion es un certificado otorgado por el Sistema Nacional de Acreditacion —-SNA-,
que garantiza que el conjunto de politicas, estrategias, procesos y organismos en la institucion
de educacion superior cuenta con los més altos requisitos de calidad.

4 Echar/pasar el pato: expresion coloquial de connotacién negativa para expresar la asignacion
de una responsabilidad.
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sobretodo un honor para él, era un asunto de dejar su legado. La nueva decana
por el contrario piensa —bueno ¢qué me toca hacer?, ¢qué toca arreglar?- Ella
no consiguio el titulo por plata o prestigio. Para ella siempre es -¢;qué puedo
hacer aqui adentro?-. (LJ., entrevista personal, febrero 3 de 2015, minuto 19°54).

Otra de las entrevistadas expresa:

(...) es decir si a mi me contratan para hacer algo, yo lo hago completo y bien. Y
si es que necesito hacerlo mas horas de las que supuestamente me asignaron, pues
yo se las pongo. Y si no, pues me retiro (Y.G., entrevista personal, febrero 2 de
2015, minuto 25°20).

812 Estrategias

Ty
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En primera instancia se observo que en 80% de las entrevistas el rol de la
familia fue fundamental. Aqui se contemplé la familia, y especialmente la
figura paterna, por el reconocimiento que éstas le otorgan primordialmente al
inicio de sus carreras y a la continuidad de las mismas (Garcia de Cortazar &
Garcia de Leon, 1997; Cubillo & Brown, 2003; Olser, 1997; Schultz, 1998).
Una de ellas expone:

Mi papa empezé como profesor y termind como decano. Mi hermano terminé
también siendo profesor. Mi segundo hermano es ahora profesor y fund6 una
escuela de direccidn y negocios en una universidad. Mi hermana se orientd por
estudios en educacion y ahora es especialista para educacion de nifios ciegos. La
Unica de la familia que no esta en el medio es mi hermana menor. De resto todos
en el medio académico, y llegaron ahi por influencia de mi papa (C.A., entrevista
personal, enero 15 de 2015, minuto 1:25°03).

Otra de ellas afirma que su padre comenzé su carrera profesional impartiendo

catedra en una universidad, asi su desarrollo laboral se tornd principalmente

académico. El fue el primer decano de la carrera de contaduria en la ciudad

donde habitaban. “Yo si creo que hay cosas en la historia de vida de uno que le

V. N abren camino, porque uno empieza a familiarizarse” (C.B., entrevista personal,
YWANFECA diciembre 14 de 2014, minuto 1:34°46).
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En otra conversacidn, la directiva anota que su madre era maestra de un colegio
publico. Y aunqgue su padre no estaba en el medio académico explica:

Mi papa fue un lider sindicalista y era muy izquierdista. Y esa frase que -lo mas
importante en la vida es estudiar-, eso fue lo que yo escuché toda la vida. Su suefio
siempre fue tener hijos profesionales. Entonces yo antes de tener hijos y tener

Octubre 7,8 y 9 de 2015 Ciudad Universitaria México, D.F.



XX CONGRESO INTERNACIONAL DE CONTADURIA, ADMINISTRACION E INFORMATICA

novio, primero estudie y me volvi profesional (C.G., entrevista personal, enero 15
de 2015, minuto 29°54).

En un caso similar, se retoma la situacion de una directiva que gracias a la
influencia familiar en el &mbito académico, acabd por vincular a sus padres con
la prestigiosa universidad donde trabaja actualmente.

Mis papas son profesores, pero ambos son de catedra. Y eso sirvié como ejemplo,

nosotras somos 3 hijas, las 3 tenemos doctorado y las 3 somos profesoras

universitarias. Lo importante en mi casa era tener un doctorado. Y una vez uno

tiene un doctorado pues a esto es a lo que se dedica. Pero mi papa ahora es

profesor por referencia mia en esta universidad. Y si uno mira mi familia extensa,

T, gue son 15 hermanos de mi mama, hay 5 que son profesores. Hay una vena
42 7 académica (L.J., entrevista personal, febrero 3 de 2015, minuto 26°39).

Posteriormente se observé que 70% de las mujeres directivas consultadas
aseveraron respecto a la importancia del mentorazgo en su carrera académica
y profesional. Autores como Gardiner, Tiggermann, Kearns, & Marshall (2007)
y Morley (1980), describen que alli existe un proceso informal de la educacion
superior, donde tanto el mentor como el “mentorado” crean una relacion con el
propdsito de asistir el desarrollo de las habilidades académicas y aumentar el
capital social.

Yo podria decir que Ana siempre fue mi mentora; bueno y _Marcela en algin
momento también. Eso fue sobre todo por el trabajo académico que yo hacia y
porque Marcela en algin momento fue la lectora de mi tesis. Ana, ella fue mi
directora de mi tesis, y ella fue la que también me propuso para que fuera becaria
de lafundacion Ford. Varios de los trabajos que tuve fueron por recomendaciones
de ellas y sus redes académicas (L.F., entrevista personal, enero 30 de 2015,
minuto 11°50).

Otra de las visitadas reconoce que su carrera profesional se origind por una
relaciébn de mentorazgo con una docente de su facultad. Ella lider6 una
convocatoria dirigida a vincular a estudiantes sobresalientes de altimos
semestres como profesores de la universidad.

#A
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A mi me toc6 una persona en la facultad que ya no esta. Claudia Millan, una
mujer. Ella tenia 30 afios y era mi mentora cuando yo tenia 24. Ella logré que
nos dieran becas o0 por lo menos licencias remuneradas mientras yo realicé mi
doctorado (I.J., entrevista personal, febrero 3 de 2015, minuto 8°54).

Respecto a las indagaciones sobre el papel de mentoras que tienen las
entrevistadas, se encontrd que estas mujeres guardan ciertas reservas a la hora
de replicar sus experiencias de mentorazgo con otros(as) estudiantes.
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Pues yo tengo retofiitos. Yo trato de apoyar a las personas jovenes en muchas
cosas, lo que pasa es que en la academia en Colombia el espacia es muy chiquito.
Pero digamos de mis graduadas de doctorado, que ya son dos, he tenido algun
rol de mentorazgo. Pero pasa que ya ellas llegan a un momento que quieren mas
independencia. Por ejemplo con Andrea todas sus cartas de recomendacion se
las escribo yo. La he promovido, la he apoyado. Con los estudiantes de doctorado
gue tengo yo creo que vamos para alla, pero en esas relaciones uno invierte y
después no sabe qué pasa con ellas. (I.J., entrevista personal, febrero 3 de 2015,
minuto 23°50)

Por altimo se observo que el vinculo de las directivas con la universidad donde
culminaron su pregrado fue relevante. Tal y como lo describe Johnsrud (1995)
en su estudio sobre mujeres académicas en Corea, las relaciones personales y los
contactos establecidos durante esta etapa parecen ser el principal medio para
asegurar futuras posiciones directivas. Como explica la autora, sucede que las
universidades mas prestigiosas contratan principalmente a sus propios
graduandos en un proceso denominado in-breeding.

T Ty

0NV LT )

Dicho proceso es una forma de preservar la identidad y el estatus de las
universidades de élite, y aunque muchas veces genera mas exclusion que
inclusion femenina en cargos directivos, para las todas las entrevistadas su
universidad de pregrado fue un espacio de desarrollo académico y profesional.
Una entrevistada cuenta que después de culminar su pregrado y maestria en la
misma institucion, ella permanecié por 10 afios mas alli como docente. Expresa
que fue ahi cuando desarroll6 sus habilidades en investigacion y compartio con
sus mentoras.

Otrarelata que su experiencia profesional comenz6 antes de terminar sus estudios
en pregrado una de las universidades de élite del pais, donde actualmente ocupa
su cargo directivo. Cuando su universidad abrié una convocatoria interna para
vincular un estudiante de pregrado como profesor; hubo varios profesores que le

JA alentaron a postularse.
SANFECA
Excualasde Coniadri y Admintraci Conclusiones

Vale la pena reiterar que la probleméatica amerita un analisis exhaustivo que
pueda evidenciar y comprender el diferencial de distribucion de poder
académico entre los respectivos géneros. Gracias a la metodologia aqui aplicada
se observaron algunos elementos nuevos en el estudio del liderazgo femenino
y los estudios organizacionales en IES. Principalmente en el subtema
obstaculos, se encuentran numerosos discursos que coinciden y podrian ser un
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referente para indagar en futuros estudios que aborden la problemaética.
Respecto al subtema estrategias, se observa que la principal herramienta de las
mujeres para penetrar el poder académico universitario, tal y como lo establecen
algunos tedricos ya citados, es en definitiva el capital social (Cuoto, 1997; Vega
& Zavala, 2004).

De cualquier forma es necesario considerar que la muestra aqui abordada, antes
que sentar un precedente absoluto y definitivo, da un panorama local de la
problemética en el contexto local. EI objetivo de éste, antes que nada, es
plantear un acercamiento a la problematica desde una perspectiva
interdisciplinar y novedosa.

T Ty

) B Por otra parte, hace falta también concluir que la problematica abordada ha
Y estado opacada por una falsa ilusién de meritocracia organizacional que reina
en las IES (Diez, et. al., 2009; Sanchez, 2009), y que legitima y reproduce un
contexto notoriamente feminizado pero tradicionalmente patriarcalista. ES
necesario evitar la reflexion que supone la probleméatica como una cuestion de
tiempo, ya que como se expone a través del marco tedrico, desde hace ya 3 0 4
décadas que las mujeres conquistaron el medio académico pero la situacién
hegemdnica masculina continda.

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 Leon, 1997: 100).

Es notorio que aquellos cargos de gestion/administracion en la educacion
superior, no solo dirigen y coordinan la investigacion y docencia, sino que
también alcanzan una influencia politica. Y por esta razén la seleccion y
reclutamiento de los directivos académicos esta caracterizada por una seleccion
de perfiles que van mas alla del mérito para alcanzar aspectos socio-culturales.
La hegemonia masculina por tanto sostiene unas dimensiones complejas con

<’VA/ANFEC A per_rnaner](;ias de largo alcance, que a’la fecha se ma_nif[estan en rigidos procesos
Asociacion Nacional de Facultades y de inclusién a cargos de poder académico universitario; y donde solo algunas
académicas han podido destacarse. En ese sentido es necesario hacer una lectura
mas interpretativa y exhaustiva de los procesos tanto de exclusién como de
inclusion, pues de ahi depende que los estudios cuantitativos puedan ser
aplicados e interpretados de manera asertiva. Hipotéticamente podria decirse
que asi seran develados los procesos de acceso al poder académico para
concientizar a las instituciones educativas y al género respecto a dicha
problematica.
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