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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion tiene como objeto de estudio el liderazgo de las doce.

universitarias como autoridades académicas en universidades privadas de Lima, el
cual se traduce en mujeres que tienen o tuvieron a cargo una decanatura. Por ello
el objetivo de estudio es analizar su percepcion a partir de la experiencia vivida en

el cargo.

Por tanto, para lograr una mejor comprension del fenémeno fue necesario, en un
primer momento; reconocer el panorama tanto a nivel nacional como internacional
en el que se situa la investigacidén, asi como conocer como se ha abordado el
estudio de este fendbmeno. Por lo cual, para alcanzar el objetivo de estudio se
explord a partir de las concepciones de liderazgo a partir de la experiencia vivida
en la gestidon universitaria, asi como las barreras enfrentadas al asumir el puesto

de poder.

El estudio se enmarcé bajo el enfoque cualitativo de corte exploratorio utilizando el
método fenomenoldgico, como el apropiado, pues se planted la investigacion en
torno a las docentes universitarias con el fin de comprender sus experiencias y
vivencias a profundidad, es decir conocer este fendmeno desde su propia voz. De
tal forma, la técnica utilizada para recoger la informacion fue la entrevista
semiestructurada elaborandose un guion de entrevista como instrumento de

investigacion.

A partir del analisis y discusion de los resultados se ha podido concluir que el
liderazgo es percibido como una actividad transformadora basada en la valoracion
y motivacion de cada individuo, lo cual implica empoderar para delegar, mejorar y
orientar el desempefio y crecimiento de cada miembro propiciando un ambiente
agradable y sostenible que enrumbe a alcanzar la meta propuesta. Asimismo, se
identificd que se tuvo que hacer frente a barreras laborales y personales, dado el
patriarcado arraigado en los gobiernos universitarios, asi como el ojo critico de la

sociedad.
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INTRODUCCION

Una caracteristica innegable de |la sociedad del siglo XXl es el aumento de la presencia
femenina en la educacion terciaria, un espacio que fue negado por décadas debido a
estereotipos de género. Sin embargo, gracias a su lucha incesable y su mérito las
mujeres se han venido posicionando de manera silenciosa en esta, al punto de llegar a
cargos de poder desde donde puede motivar e impulsar las debidas politicas y

estrategias para asi acortar la brecha de género en una esfera tan patriarcal.

Por ello, entidades internacionales como la UNESCO han alzado su voz con el fin de
impulsar su justo posicionamiento y estatus en la educacion universitaria a través de
cuatro conferencias mundiales sobre la mujer: Ciudad de México (1975), Copenhague
(1980), Nairobi (1985), Beijing (1995) y Paris (1998). Sin embargo, Beijing (1995) tuvo
mayor repercusion por su énfasis por la igualdad de acceso a la educacion terciaria
dejando atras barreras de indole cultural, politico y socioecondmico, del mismo modo,
la conferencia de Paris (1998), pues en esta se hizo un llamado a las instituciones de
educacion superior a promover oportunidades de participacion en cargos de tomas de

decisiones.

No obstante, segun los ultimos estudios sobre la representacion femenina en cargos de
poder (OECD, 2017) el panorama es desalentador pues se anota que este alcanza un
40%. En el Peru, segun SUNEDU (2016) citado en CIES (2017), de un total de 110
universidades 101 cuentan con rectores hombres y solo 9 rectoras mujeres a pesar que
el gobierno peruano ha considerado la igualdad de género como politica nacional a
través de la Ley de Igualdad de Oportunidades entre Hombres y Mujeres (LIO), Ley N°
28983.



La mujer aun sigue en la constante lucha por ascender a cargos de jerarquia pues por
estereotipos de género y una sociedad patriarcal se le niega dicho desarrollo
profesional a pesar de contar con las debidas habilidades y competencias (Araujo
Pénate & Nieto Villegas, 2012). Asi, la metafora del “techo de cristal” esta muy vinculada
a este escenario ya que hace alusion a todo tipo de barrera que enfrentan las mujeres
calificadas para llegar a posiciones de poder dentro de las organizaciones (Roldan-

Garcia, Leyra-Fatou & Contreras-Martinez, 2012).

Las investigaciones en torno a este fendmeno nos describen que las dc

universitarias como autoridades académicas promueven un ambiente cordial de trabei~
dadas las caracteristicas sociales que se le atribuyen. Sus equipos, en cuanto a las
cualidades del lider, describen a su lider-mujer como una persona que escucha con
respeto y acepta sus opiniones, sumado a ello la consideran como un lider que afronta
y resuelve conflictos, toda vez que promueve buenos ambientes (Lazaro, et. al.,2014;
Araujo Pefiate & Nieto Villegas, 2012; Coronel Llamas, 2002). Asi también, la literatura
anota que el estilo de gestion ejercido es abierto, no competitivo, innovador, centrando

en la persona, flexible, comunicativo y persuasivo (Grimwood y Popplestone, 1993).

Por lo visto, es necesario visibilizar las experiencias de liderazgo que ese numero
reducido pero significativo de autoridades académicas femeninas viven dia a dia, pues
a través de su actuar “rompen techos de cristal”. Ante tal necesidad, surge el interés
por investigar: ;cémo perciben las docentes universitarias, como autoridades
académicas, su liderazgo en universidades privadas de Lima Metropolitana?, nos
centramos en comprender este fendmeno a través de la experiencia vivida de estas

mujeres.

La presente investigacion busca, como objetivo general, analizar la percepcion de las
docentes universitarias como autoridades académicas sobre su liderazgo en
universidades privadas de Lima Metropolitana. El estudio se enmarcé bajo el enfoque
cualitativo de corte exploratorio utilizando el método fenomenolégico como el apropiado
pues se planted la investigacion en torno a las docentes universitarias con el fin de
comprender sus experiencias y vivencias a profundidad, es decir, conocer este
fendmeno desde su propia voz. De tal forma que la técnica utilizada para recoger la
informacion fue la entrevista semiestructurada elaborandose un guion de entrevista

como instrumento de investigacion.



Con la presente investigacion pretendo contribuir a un mayor conocimiento de esta area
la cual estd teniendo un lento pero significativo avance y merece el debido
reconocimiento por su contribucion a nuestra sociedad. Del mismo modo, las
universidades no deberian obviar la notable contribucion que las lideres mujeres
realizan, partiendo de que vivimos un momento historico donde la poblacion de las
estudiantes aumenta (Griffiths, 2012).

Por lo antes mencionado, la investigacion se enmarca dentro de la linea de formacion
y desarrollo en el campo educativo, una de las tres lineas de investigacion de la
Maestria en educacion de la Pontifica Universidad Catolica del Perd con mencion en
Gestion de la educacion, dentro del eje de liderazgo en organizaciones educativas, el
cual configura un campo de creciente interés investigativo por sus implicancias en la
conduccion eficaz de las organizaciones. Asi, el subeje mas recurrente es el
relacionado con el estudio de los estilos de liderazgo, a fin de identificar estos al interior

de las organizaciones educativas.

La presente investigacion esta dividida en dos partes: La primera parte aborda dos
capitulos los cuales desarrollan el marco contextual y conceptual. EI marco contextual
nos permite comprender el escenario que rodea el fendmeno de estudio desde una
optica internacional y nacional y el marco conceptual desarrolla conceptos como
liderazgo y barreras enfrentadas en el ejercicio del liderazgo brindandonos los cimientos
necesarios para alcanzar el objetivo. La segunda parte, en su primer capitulo desarrolla
el disefio metodologico en donde se detalla el enfoque, el método, la técnica, el
instrumento, el objetivo, los informantes y el proceso de organizacion de la informacion.
Por otro lado, el capitulo dos contiene el andlisis y presentacién de resultados

obtenidos.

Finalmente, la investigacion presenta las conclusiones y recomendaciones, a partir de

la informacién recogida.



PRIMERA PARTE: MARCO DE LA INVESTIGACION

CAPITULO |

MARCO CONTEXTUAL.:

LA EDUCACION UNIVERSITARIA EN LA SOCIEDAD DEL SIGLO XXI

Las sociedades del tercer milenio han encontrado en el binomio educacion y desarrollo
la via adecuada para que sus ciudadanos hallen una sociedad en la cual se consideren
incluidos, valorados y sean agentes activos para el progreso del pais, alcanzando no
solo progreso material, sino que tengan acceso a iguales oportunidades para conseguir
sus objetivos, ademas de libertad para ejercer sus derechos a lo largo de la vida en
plena armonia con su entorno. Asi, la sociedad actual ha revalorado el papel que juega
el sistema educativo desde la educacion temprana hasta la superior, mostrando gran
interés y atencion a todo lo que le atafie y rodea, por ello se plantea nuevos retos con
el fin de transformar y repotenciar el sistema educativo siguiendo los criterios de

calidad, equidad y pertinencia los cuales respondan a su acontecer y necesidad.

Ante este escenario las instituciones universitarias han fortalecido su compromiso como
ente formador de las futuras generaciones brindando las debidas herramientas con las
cuales sus egresados puedan enfrentar los retos de la sociedad de la informacién. De
este modo, en la primera Conferencia Mundial sobre la Educacién Superior en Paris de

1998 se resalto lo siguiente:

La educacion superior estd desempenando funciones sin precedentes en la
sociedad actual, como componente esencial del desarrollo cultural, social,
econdmico y politico, y como elemento clave del fortalecimiento de las capacidades
enddgenas, la consolidacion de los derechos humanos el desarrollo sostenible, la
democracia y la paz, en un marco de justicia. La educacion superior ha de velar



porque prevalezcan los valores e ideales de la cultura de paz (UNESCO, 1998, p.
2).

En este sentido, las universidades no solo forman a los futuros ciudadanos con las
debidas competencias académicas sino también incentivan en los estudiantes su
espiritu como agentes de cambio en bien de las sociedades (Delors, 1996). Comboni y

Juarez afirman lo siguiente:

Estamos hablando de la necesidad de formar personal calificado (desarrollo
integral) como elemento altamente potenciador del crecimiento y del
desarrollo sustentable, ya que en él se conjugan, una vez producida su
formacion y calificacién, dos efectos: por un lado, el mejoramiento de la
calidad de la vida en general, junto con un incremento de la productividad vy,
por el otro, el desarrollo de las capacidades y aptitudes individuales y
colectivas en un mundo en el que la igualdad de oportunidades solo depende
de la vigencia de la democracia y del Estado de derecho, pero que en el
futuro deberia depender también de la capacidad y competencia de cada
quien (1997, p. 24).

Como se menciond anteriormente, la educacion superior no solo cumplira su funcién
primordial de impartir conocimiento e investigar sino también contribuira con el
empoderamiento de la persona a fin de forjar en los estudiantes ciudadanos
comprometidos y responsables actores principales de un futuro mejor para todos, por
ello no solo los gobiernos universitarios tienen la responsabilidad ante este fendmeno,
sino también toda la sociedad civil con el unico fin: la transformacién de la educacién

terciaria en donde cada uno de sus miembros sea valorado y respetado.

Todos los actores sociales deben sumar sus esfuerzos y movilizarse para impulsar
el proceso de profundas transformaciones de la educacion superior, apoyandose
en el establecimiento de un nuevo “consenso social’ que coloque a las instituciones
de educacion superior en una mejor posicion para responder a las necesidades
presentes y futuras del desarrollo humano sostenible, aspiracion que, en lo
inmediato, comenzaria a concretarse mediante la ejecucién del Plan de accion
gestado en esta Conferencia (CRESALC & UNESCO, 1997, p. 126).

Teniendo en cuenta este nuevo fin de la educacion superior, esta debera abrir sus
puertas a todo aquel que se alinee con dicho espiritu sin distincidén racial, de género,
idiomatica o religiosa, tal y como lo indica el parrafo 1 del Articulo 26 de la Declaracién

Universal de Derechos Humanos:



El acceso a los estudios superiores deberia estar basado en los méritos, la
capacidad, los esfuerzos, la perseverancia y la determinacion de los aspirantes y, en
la perspectiva de la educacién a lo largo de toda la vida, podra tener lugar a cualquier
edad, tomando debidamente en cuenta las competencias adquiridas anteriormente.
En consecuencia, en el acceso a la educacion superior no se podra admitir ninguna
discriminacion fundada en la raza, el sexo, el idioma, la religién o en consideraciones
econdmicas, culturales o sociales, ni en incapacidades fisicas (UNESCO, 1998, p.
23).
Por consiguiente, la universidad del siglo XXI tiene como responsabilidad erradicar la
desigualdad y promover la equidad en todos sus espacios en donde sus estudiantes
puedan desarrollar plenamente sus capacidades, por ello no solo bastara con tener
buenas intenciones para la comunidad universitaria sino unir esfuerzos para acortar
cualquier brecha de desigualdad y asi ofrecer una educacion superior inclusiva en

donde cada miembro sea respetado y valorado.

1.1.- EL FENOMENO DEL INCREMENTO DE LA MATRICULA FEMENINA EN LA
EDUCACION SUPERIOR

Teniendo en cuenta el cuarto objetivo de desarrollo sostenible para el 2030 “Educacion
de calidad” (Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo), los organismos
internacionales y gobiernos de cada pais vienen trabajando las debidas politicas y
estrategias para combatir el desbalance en el acceso a la educacion, teniendo como
resultado un importante incremento en las tasas de escolarizacién femenina la cual ha
trascendido y posicionado en la educacion superior contando asi con un alto indice de

egresos femeninos .

En América Latina y el Caribe este fendbmeno se ha desarrollado en tres niveles:
“Incipiente (niveles menores al 50%), equidad en la matriculacion (entre 47% y 53%) y
feminizacion propiamente dicha, teniendo esta un nivel medio (54% a 60%) como nivel
alto (mas del 60%)” (UNESCO & IESALC, 2006, p. 121). La figura 1 nos permite
evidenciar claramente que en paises como Argentina, Brasil, Venezuela, Uruguay,
Republica Dominicana y Panama la matricula femenina supera las expectativas e
incluso en ciertos casos esta duplica la tasa de matricula masculina. Por otro lado, se
visualiza también una paridad en la matricula superior de México y paises como Chile,

Colombia, Bolivia y Peru un avance aun incipiente entre el periodo de 1986 y 2002.



Figura 1. Porcentajes de matricula por sexo en América Latina y el Caribe (1986-2002)

Tomado de: “Informe sobre la educacién superior en América latina y el caribe 2000-2005. La
metamorfosis de la educacién”, por UNESCO e IESALC, 2006, p. 120.

En un nivel global el informe de la UNESCO (2012), Atlas Mundial de la igualdad de
género en la educacion, detalla que este fendmeno superé las expectativas indicando

lo siguiente:

“En el 2009 el numero de féminas matriculadas en centros de estudios superiores aumento
casi dos veces mas rapidamente que el de varones. La TBM masculina pasé del 11% en
1970 al 26% en 2009, lo que supone un incremento cercano al 230%. Durante el mismo
periodo la tasa femenina pasé del 8% al 28%, es decir, se triplic con creces” (p. 77).

Sin embargo, a pesar de contar con este aumento en la matricula femenina aun no se
evidencia una paridad en los diferentes campos de estudio. El informe de la
investigacion sobre la feminizacion de la matricula de educacion superior en América
Latina y el Caribe, realizado por el Instituto Internacional de Educacion Superior en
América Latina y el Caribe, IESALC, en coordinacion con la Unién de Universidades de
América Latina, UDUAL, y la Asociacion Nacional de Universidades e Instituciones de
Educacién Superior, ANUIES (México), en el afo 2003, sefala que las mujeres cursan
estudios que tradicionalmente la sociedad les ha asignado teniendo en cuenta sus
caracteristicas personales como son las areas de salud, educacion y ciencias sociales;
y vienen mostrando avances minimos pero significativos en los campos de ingenieria,
ciencia y tecnologia, informacién que se reafirma por la OECD en su informe Education
at a Glance (2017).



Figura 2. Presencia del género femenino en disciplinas.

Tomado de:” Education at a Glance 2017: OECD Indicators”, por OECD, 2015, p.6.

Lipovestky (1999), citado por Marrero (2006, p. 51), reafirma lo antes mencionado
anotando que “tras décadas de avances en materia educativa, la mujer sigue
fuertemente orientada hacia lo relacional, lo psicolégico, lo intimo, las preocupaciones
afectivas, domésticas y estéticas; el hombre hacia la instrumentalidad, lo técnico-
cientifico, pero también la violencia y el poder”. Por ello, para Bradley “despite concerted
efforts to remake educational structures to minimize gender differences in access,

participation, and outcomes, gender differentiation by field persisted” ' (2000, p.11).

Por lo visto, la mujer no solo ha tenido que abrirse paso para acceder a su educacién
sino también lidiar con estereotipos sociales que la encasillan en formaciones que se
ajustan a su género, sin embargo, ha demostrado una s6lida competencia académica
que la ha llevado a formaciones superiores como estudios de maestria. En relacion a
su presencia en estudios de doctorado e investigaciones la data indica que su presencia
disminuye, sin embargo, los motivos han sido muy poco investigados tal y como lo

podemos observar en la figura 3 (Vasquez, 2016).

1! Traduccién libre: A pesar de los esfuerzos concertados para rehacer las estructuras
educativas y asi minimizar la disparidad de género en el acceso, la participacién y los
resultados, la diferenciacion de género por campo persiste.



Figura 3. Porcentaje de graduados en estudios de educacion (nivel de programa) segun sexo.
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Tomado de: Instituto de estadistica UNESCO.UNESCO DATA, 2017.

Si bien es cierto la feminizacion de la matricula nos brinda un panorama alentador en
relacion a la presencia de la mujer en la esfera académica es innegable que esta aun
no se materializa en su insercion laboral debido a los estereotipos patriarcales
enraizados en esta sociedad capitalista, negandole por ejemplo justos puestos de
direccion y poder creando barreras como segregacion laboral y brecha salarial; mujeres
académicamente competentes con las debidas habilidades y aptitudes para aportar al
desarrollo de su pais terminan ejerciendo funciones en donde su potencial es ignorado

y rechazado promoviendo una brecha de género que cada vez es mas dificil de acortar.

1.2.- LA MUJER EN LA SOCIEDAD Y EDUCACION PERUANA
Teniendo en cuenta la informacién del Instituto Nacional de Estadistica e Informatica
(INEI), en el pais existen 15 millones 887 mil mujeres lo cual representa la mitad de la

poblacion peruana, donde:

(...) el 32,3% de las peruanas son menores de edad, el 52,9% son mujeres en edad fértil
(de 15 a 49 anos) del cual el 75,3% tienen edad para desempefar una actividad econémica
(14 y mas afios de edad) y el 11,0% son mujeres adultas mayores (60 y mas afios de edad)”
(INEI, 2018, parr. 2).



Sin embargo, a pesar de contar con un porcentaje alto de poblacion femenina
econdmicamente activa (75,3%) no existe una paridad en el sector laboral tal y como
se puede evidenciar en la siguiente informacion (tabla 1), segun el Ministerio de la Mujer
y Poblaciones Vulnerables 2016, la brecha va en aumento con el transcurrir del tiempo

alcanzando un 14% en el periodo 2015.

Tabla 1. Peru: poblacién econédmicamente activa segun area de residencia y sexo (2012-2015)

Area de 2012 2013 2014 2015
residencia | Total | Mujer | Hombre | Total | Mujer | Hombre | Total | Mujer | Hombre | Total | Mujer | Hombre
Total (454 1377 |514 (464 (378 |31 (468 (392 (527 [471 (393 531
Uhana |530 (452 |594 |544 (456 |614 (543 |467 |604 (549 470 611
Rural 232 1147 (293 |26 (134 (293 (239 |152 |302 (229 |l44 291

Tomado de:” IX Informe de avances en el cumplimiento de la ley de Igualdad de Oportunidades entre
Hombres y Mujeres, Ley N°28983, por Ministerio de la Mujer y Poblaciones vulnerables”, 2016, p.192.

A pesar de este escenario desalentador la tasa de matricula femenina en la educacion
superior va en aumento llegando a un 31.7% a nivel nacional superando a la tasa
masculina en un 4%, asimismo, es necesario remarcar que en el area rural esta alcanza

un pico de 17,7 % sobre un 14,2% segun el informe de “Brechas de Género 2015”-INEI.

Figura 4. Porcentaje de matricula en la educacion terciaria segun sexo y area de residencia - 2014 (17-
24 afos de edad).

Tomado de:” Peru: “Brechas de Género 2015: Avances hacia la igualdad de mujeres y hombres”, por
Instituto Nacional de Estadistica e Informatica”, 2015, p. 265.
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Para Chamorro (2012, p. 109), “un nuevo modelo hizo alusién a la capacidad intelectual
de la mujer y a su papel social en el progreso de la nacion. Bajo este nuevo paradigma,
ademas, se produjeron nuevas miradas acerca de la maternidad, el cuidado de los hijos
y la constitucién del hogar”. Esta auto valorizaciéon de su contribucion en la sociedad
tiene sus inicios en el siglo XIX, dando inicio a una expansion de su potencial
considerando la educacion como base esencial, la cual tuvo una presencia sin
precedentes en la educacidn superior, convirtiéendola en la herramienta para el

empoderamiento de las mujeres.

¢ Qué estudios son los mas cursados por las mujeres peruanas? Segun INEI (2018, par.
7), “el 20,3% de las mujeres peruanas estudia Educacién, 15,6%; Administracion de
empresas, 13,5%; Ciencia de la salud, Ciencias econdémicas y sociales, 12,4%,
Psicologia, 9,7%; Ingenieria, 8,7%; Derecho y ciencias politicas, 7,2%; Medicina, 2,6%
”; entre otros, esta informacion permite identificar la escasa presencia de la mujer en
areas reservadas exclusivamente para el sexo masculino propio de una idiosincrasia

cultural y ausencia de ejemplos a seguir.

Como indican los numeros antes mencionados el pais cuenta con un porcentaje
significativo de docentes mujeres, quienes en su gran mayoria se concentran en la
educacion inicial y luego su presencia empieza a descender sobre todo en posiciones
de poder. Segun el informe de liderazgo escolar en América latina y el Caribe (OREALC
& UNESCO, 2014) en el Peru existe un total de 38,5% de mujeres en cargos de
direccion escolar, el cual es ampliamente superado por los hombres con un 64,5%.
Existe muy poca informacion que nos permita identificar el motivo de esta disparidad
en puestos de tomas de decisiones a nivel escolar, teniendo en cuenta que la profesién
de mayor demanda por las mujeres en el Peru es la Educacion: 63,0% mujeres 'y 37,0%
son hombres (INEI, 2017).

La misma situacion se aprecia en la educacion superior, pues a pesar de contar con un
numero alto de matricula femenina su presencia en los gobiernos universitarios es
minima. De un total de 110 universidades en el Peru, 101 universidades tienen rectores
hombres y solo 9 rectoras son mujeres (CIES, 2017). La esfera académica peruana es
totalmente patriarcal, por lo tanto, no permite visibilizar el arduo trabajo que las

académicas peruanas vienen ejerciendo de manera silenciosa, el cual, no obstante, aun
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representa un numero reducido pero significativo de calificadas docentes e

investigadoras peruanas.

Ante esta realidad, un grupo de mujeres académicas peruanas ha unido esfuerzos y
alzado sus voces materializando el proyecto GRUPO SOFIA - Mujeres Profesionales
en las Ciencias Sociales en el Peru, mediante el cual la sociedad puede visibilizar su
gran aporte, asi como se informa sobre la realidad en la academia peruana desde su
propia voz. GRUPO SOFIA segun su data 2014 cuenta con un sélido directorio con las

siguientes caracteristicas:

- 64% tiene doctorado (35% en Economia)

- 30% tiene maestria (28% en Economia)

- 65% ha participado alguna vez en medios de comunicacion

- 90% ha escrito algun articulo académico. Temas de interés: politicas publicas,
politicas sociales y educacion.

- 25% ha conducido al menos dos investigaciones y tiene como minimo tres
publicaciones en su disciplina (Vargas, 2014, p. 130).

Dentro de su ultima investigaciéon “Desigualdad en la academia: mujeres en las ciencias
sociales”, Alcazar (2018) menciona un tema bastante cuestionable, no solo en la
academia sino en toda nuestra sociedad peruana: “la pelea por un espacio, enfrentando
cada dia situaciones excluyentes” (p.294), como la maternidad la cual muchas veces se

ve postergada.

Si bien es cierto existe una intencion politica por parte del estado, también es importante
el respaldo de toda la sociedad pues en ella se debe tener en cuenta el desarrollo
personal de las mujeres, es decir, brindarle las posibilidades para desenvolverse como

madres y profesionales, lo cual implicaria comprender sus diversos roles:

“No todas las grandes empresas se interesan en promover una linea de carrera clara para
las mujeres profesionales. Al parecer, tampoco estan interesadas en cambiar el modelo del
“gladiador” para que las profesionales puedan negociar mejor o tener un horario de acuerdo
con sus roles de madre y trabajadora, y aun asi poder desarrollarse dentro de la empresa y
acceder al dpice estratégico. Muchas grandes empresas todavia consideran ‘dificil trabajar

con mujeres’” (Vargas, 2014, p. 114).

Por ello, para el gobierno peruano, la igualdad de género es una de las prioridades; en
tal sentido, trabaja conjuntamente con los diversos 6rganos del Estado y la sociedad

civil a fin de materializar los objetivos del desarrollo sostenible (ODS) presentados por
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la ONU. De este modo, se creo la Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres (LIO), Ley N° 28983, la cual en su articulo 1 indica: “garantizar a mujeres y
hombres el ejercicio de sus derechos a la igualdad, dignidad, libre desarrollo, bienestar
y autonomia, impidiendo la discriminacion en todas las esferas de su vida, publica y

privada, propendiendo a la plena igualdad” (2007, p. 1).

Sumado a ello, en los ultimos afnos se ha evidenciado el incremento de su participacion
en cargos jerarquicos de la politica al asignarles carteras ministeriales. Otorgar este
tipo de puestos promueve y visibiliza la igualdad de género, buscando calar en
diferentes sectores y en la mentalidad de los ciudadanos una sociedad inclusiva y con

igualdad de oportunidades.

Por lo visto, pese a que las estadisticas juegan en contra de un justo posicionamiento
femenino en la sociedad peruana se evidencia su incesante trabajo en diversas areas,
partiendo desde el hogar, el arte, el deporte, las empresas, etcétera; espacios en donde
esta surgiendo su despegue ya que su formacién profesional la ha hecho consciente
de sus derechos; y que sus conocimientos, habilidades y experiencias juegan un papel

trascendental desterrando asi la imagen que la sociedad de antaio le otorgo:

[...] la mujer era ante todo madre, esposa y, por ultimo, eventualmente trabajadora. Hoy en
dia podemos encontrar diferentes modelos de mujer que privilegian diversos roles y que se
relacionan de distinta forma con el mundo del trabajo y el ascenso dentro de la empresa
(Vargas et al., 2014, p. 112).

1.3.- ACCION DE ORGANIZACIONES INTERNACIONALES EN RELACION A LA
PRESENCIA DE LA MUJER EN LA EDUCACION TERCIARIA

Este avance silencioso pero revolucionario de la mujer en la sociedad se ha visto

respaldado por entidades internacionales quienes han alzado su voz a fin de motivar y

promover su estatus dentro de la sociedad. En tal sentido, la UNESCO ha celebrado

cuatro conferencias mundiales sobre la mujer: Ciudad de México (1975), Copenhague

(1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995).

Entre las antes mencionadas se destaca Beijing por su acentuacion a la igualdad de

geénero, la cual suscribio lo siguiente dentro de uno de sus objetivos estratégicos:
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Objetivo estratégico B.1. Asegurar la igualdad de acceso a la educacién

c. Eliminar las disparidades por motivos de género en el acceso a todos los ambitos de la
ensefianza terciaria, velando porque la mujer tenga igual acceso que el hombre al desarrollo
profesional, a la capacitacion y a las becas y adoptando medidas de promocion activa segun
corresponda (UNESCO, 1995, p. 28).

En este objetivo se resalta la igualdad de acceso a la educacidn superior sin distincion
de sexo asi como su capacitacion permanente la cual fortalezca su desarrollo
profesional a lo largo de la vida, comprometiéndose en esta lucha contra toda barrera
impuesta a la mujer pues la educacion es un elemento esencial del desarrollo social.

Dicho objetivo es reforzado en el punto 7 de su declaracion:

“7. Nos comprometemos sin reservas a combatir estas limitaciones y obstaculos y a
promover asi el adelanto y la potenciacion del papel de la mujer en todo el mundo, y
convenimos en que esta tarea exige una accion urgente, con espiritu decidido, esperanza,
cooperacion y solidaridad, ahora y en los albores del nuevo siglo” (UNESCO, 1995, p. 2).

Tal preocupacion, tratada en la conferencia de Beijing, tuvo resonancia en la
Conferencia Mundial sobre la Educacion Superior (Paris, 1998): “La educacion superior
en el siglo XXI. Vision y accion”, haciendo incidencia en la problematica de igualdad de

acceso a la educacion superior a través del siguiente articulo:

“Articulo 4: “Fortalecimiento de la participacion y promocion del acceso de las mujeres”:

a) Aunque se hayan realizado progresos considerables en cuanto a mejorar el acceso de las
mujeres a la ensefanza superior, en muchas partes del mundo todavia subsisten distintos
obstaculos de indole socioecondémica, cultural y politica, que impiden su pleno acceso e
integracion efectiva. Superarlos sigue revistiendo una prioridad urgente en el proceso de
renovacion encaminado a establecer un sistema de educacion superior equitativo y no
discriminatorio, fundado en el principio del mérito” (Unesco, 1998, p. 23).

Conocedores del patriarcado arraigado en la educacion superior, la conferencia destaca
también la necesidad de brindar las mismas oportunidades laborales a las mujeres en
la educacion terciaria a fin de acortar la brecha de género en todos sus espacios, sobre

todo en brindar las mismas oportunidades para acceder a puestos de poder:

“b) Se requieren mas esfuerzos para eliminar todos los estereotipos fundados en el género en la
educacion superior, tener en cuenta el punto de vista del género en las distintas disciplinas,
consolidar la participacién cualitativa de las mujeres en todos los niveles y las disciplinas en que
estan insuficientemente representadas, e incrementar sobre todo su participacién activa en la
adopcién de decisiones” (Unesco, 1998, p. 23).
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Tal conferencia, que en su version del 2009 fue titulada “La nueva dinamica de la

educacion superior y la investigacion para el cambio y desarrollo social” reitera la

necesidad de atencion en el acceso y participacidon permanente de la mujer en la

educacioén superior, destacando esta realidad como prioridad en las agendas de todos

los estados participantes:

8. La ampliacion del acceso se ha convertido en una prioridad en la mayoria de los Estados
miembros y el aumento de los indices de participacion en la ensefianza superior es una de las
grandes tendencias mundiales. Sin embargo, aun subsisten considerables disparidades, que
constituyen una importante fuente de desigualdad. Los gobiernos vy las instituciones deben
fomentar el acceso, la participacion y el éxito de las mujeres en todos los niveles de la
ensefianza (UNESCO, 2009, p. 3).

Tabla 2. Consolidado de principales conferencias UNESCO que acentuaron la igualdad de

acceso y participacion en la educacién superior.

Incidencia en relacion a la participacion de la mujer en la

educacion superior en
el siglo XXI. Visién y

accion”

Aino Conferencia educacion superior

1995 \Y Conferencia | Objetivo estratégico

Beijin | Mundial sobre la Mujer
B.1. Asegurar la igualdad de acceso a la educacion.
c. Eliminar las disparidades por motivos de género en el acceso a
todos los ambitos de la ensefanza terciaria, velando porque la mujer
tenga igual acceso que el hombre al desarrollo profesional, a la
capacitacién y a las becas y adoptando medidas de promocién
activa segun corresponda (UNESCO, 1995, p. 28).

1998 Conferencia Mundial | “Articulo 4: “Fortalecimiento de la participacién y promocién del

Paris sobre la Educacion | acceso de las mujeres”:

Superior: “La

a) Aunque se hayan realizado progresos considerables en cuanto a
mejorar el acceso de las mujeres a la ensefianza superior, en
muchas partes del mundo todavia subsisten distintos obstaculos de
indole socioecondmica, cultural y politica, que impiden su pleno
acceso e integracion efectiva. Superarlos sigue revistiendo una
prioridad urgente en el proceso de renovacion encaminado a
establecer un sistema de educacién superior equitativo y no
discriminatorio, fundado en el principio del mérito” (Unesco, 1998,
p. 23).
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b) Se requieren mas esfuerzos para eliminar todos los estereotipos
fundados en el género en la educacién superior, tener en cuenta el
punto de vista del género en las distintas disciplinas, consolidar la
participacion cualitativa de las mujeres en todos los niveles y las
disciplinas en que estan insuficientemente representadas, e
incrementar sobre todo su participacion activa en la adopcion de

decisiones” (Unesco, 1998, p. 23).

2009 Conferencia Mundial | Responsabilidad social:
Paris sobre la Educacion | Acceso Equidad y calidad
Superior: “La nueva | 8. La ampliacion del acceso se ha convertido en una prioridad en la

dinamica de la
educacion superior y

la investigacion para

mayoria de los Estados miembros y el aumento de los indices de
participacion en la ensefianza superior es una de las grandes

tendencias mundiales. Sin embargo, aun subsisten considerables

el cambio y desarrollo | disparidades, que constituyen una importante fuente de

social” desigualdad. Los gobiernos y las instituciones deben fomentar el
acceso, la participacion y el éxito de las mujeres en todos los niveles

de la ensefianza (UNESCO, 2009, p. 3).

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, dado el impacto del fendmeno y la importancia de una accién conjunta,
el programa de cooperacion entre instituciones de educacion superior de la Unidn
Europea y América Latina (ALFA 1l1) inicia en el 2007 la ejecucién de proyectos en vias
de la activacién socio-economica y del activismo contra la desigualdad social en
América Latina, teniendo como objetivo fortalecer los vinculos entre las universidades
europeas Y latinoamericanas, contando con un total de 51 proyectos que trabajan bajo

los siguientes ejes tematicos (Bon,P.2013):

e Mejorar la calidad de la educacion superior y facilitar su acceso a todas las poblaciones, sobre
todo las mas vulnerables.
e Contribuir al proceso de integracion regional en América Latina.

Dentro del eje tematico de accidén “Hacia una universidad mas inclusiva” se destaca el
proyecto EQUALITY, cuyo objetivo es “mejorar la calidad, relevancia y accesibilidad de
las Instituciones de Educacion Superior (IES) en América Latina (AL), especialmente

para incrementar el liderazgo de las mujeres (Bon, P., 2013, p.62).
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Se puede evidenciar una apuesta por el talento femenino en las organizaciones de
educacion terciaria buscando asi la mayor visibilidad a través de su presencia en cargos
de toma de decisiones, rompiendo estereotipos culturales e incentivando politicas
pertinentes que fomenten el involucramiento de mas mujeres en dichos cargos, asi
contaremos con los modelos necesarios para que futuras generaciones continuen

rompiendo techos de cristal en nuestra sociedad.

Cabe también destacar la presencia de la plataforma EMULIES (Espacio de Mujeres
Lideres de Instituciones de Educacién Superior de las Américas), cuyo objetivo es el
intercambio académico de rectoras, vicerrectoras, directoras generales, docentes,
ministras y embajadoras de las Américas, cuyo liderazgo contribuye significativamente

en las instituciones de educacion superior.

Como se puede apreciar el rol de la mujer en la sociedad es valorado y respaldado por
instancias internacionales como la UNESCO, que promueve espacios de discusion
sobre esta realidad. En un primer momento se buscé afirmar y fortalecer la igualdad de
acceso a la educacion superior a fin de acortar la brecha de género. Sumado a ello,
conocedores de la ya innegable presencia femenina en esta esfera fue necesario
motivar la justa promocién y posicionamiento femenino en la educacién superior,
especialmente en cargos de poder. Como consecuencia de lo antes mencionado
surgen proyectos y propuestas que empoderan a las lideres universitarias forjando asi

espacios de aprendizaje y dejando las bases necesarias para futuras mujeres lideres.

1.4 INVESTIGACIONES INTERNACIONALES SOBRE EL LIDERAZGO DE LA
MUJER EN LA EDUCACION TERCIARIA

Como bien se revis6 en el apartado previo los organismos internacionales vienen
participando de manera activa con este tema de interés internacional y su repercusion
en los diferentes contextos, por ello este fendbmeno también es de gran interés en
investigaciones académicas pues a través de estas se promovera una mayor visibilidad
del gran aporte que las mujeres lideres realizan desde sus puestos de poder en los

gobiernos universitarios.
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Figura 5. Referencias bibliograficas vs Pais de origen.

Tomado de: Zuluaga Goyeneche y Moncayo Orjuela (2014).

El estudio de Zuluaga Goyeneche y Moncayo Orjuela (2014) nos brinda un claro
panorama del interés internacional académico sobre su involucramiento con este
fendmeno a través de sus investigaciones, de este modo, mediante la tabla presentada
(figura 5) podemos visualizar que Espana es el pionero dentro del grupo, seguido de
paises angloparlantes como Inglaterra y USA. Segun estos autores, Espaia es el pais
que cuenta con informacién estadistica actualizada sobre este fendmeno. Asimismo,
podemos identificar que en paises sudamericanos como Colombia, Argentina y

Ecuador la investigacién aun es minima.

En la tabla 3 describiremos algunas de las investigaciones que nos brindaron un primer
acercamiento a este fendmeno en el contexto internacional, para ello se tomé en cuenta
como criterio la temporalidad; es decir articulos no menores del aio 2000 pues se buscé
conocer cual ha sido la tendencia en estos ultimos afios. Como bien lo indica Zuluaga
Goyeneche y Moncayo Orjuela (2014), la tematica de mayor tendencia se encuentra en
la educacion, liderazgo y género, dentro de la cual se desarrollan las siguientes
categorias: “barreras para el ascenso profesional femenino, estrategias de las mujeres

para acceder a cargos de liderazgo y estilos de liderazgo de las directivas educativas”
(p- 92).
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Tabla 3. Investigaciones recolectadas en contextos extranjeros.

higher education in
South Africa and
the United Kingdom

Investigacion Autor Institucion | Pais/Ano Alcance
1.Participacién y Carrasco Universidad Espafa Descripcioén de barreras y conflictos
poder de la mujer | Macias de Huelva afrontados por las mujeres al
en las 2004 acceder a cargos de gestion.
organizaciones
educativas
2.Perceived Naylor University of | USA Percepcion de mujeres y hombres
barriers to female Southern en cargo de gestion sobre las
advancement in Mississippi 2007 barreras que impidieron el avance
higher education de las féminas a altos puestos

jerarquicos en la academia.
3.Poder y liderazgo | Sanchez- Universidad | Espafa Descripcién de los estilos de
de Moreno y | de liderazgo de las mujeres en altos
mujeres Lépez Yafez | Sevilla 2008 cargos de gestion en instituciones
responsables de educacion superior.
de instituciones
universitarias
4. Learning to be | Airini, University of | Nueva Descripcioén de diversas
leaders in higher | Collings, Otago Zelanda situaciones que afrontan las
education:  What | Conner, mujeres académicas para lograr su
helps or hinders | McPherson, 2011 ascenso en la academia de Nueva
women’s Midson & Zelanda.
advancement as | Wilson
leaders in
universities
5. A comparative | Zulu University of | Sudafrica | Descripcion de la experiencia de
study of women in South Africa académicas en puestos de
management in 2009 liderazgo en Sudafrica y el Reino

Unido, permite conocer las barreras
y obstaculos enfrentados en el
ascenso  profesional en la

academia.
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6. El liderazgo de la | Huertas Universidad | 2011 Historia de vida de cinco rectoras
mujer en el Sistema | &Meléndez de Puerto quienes manifestaron sus vivencias
de educacion | Ramos Rico a lo largo de su vida, mediante
superior de Puerto estas se desarroll6 su liderazgo el
Rico cual fue fortalecido durante su
desarrollo profesional y el entorno
en el que se encontraban.
7. Women leaders | Griffiths University of | Inglaterra | Reconocimiento de la naturaleza
in higher education: Sussex del liderazgo femenino en dos
organizational 2012 universidades inglesas, el tipo de
cultures trabajo y las relaciones con sus
colegas y administrativos.
8. Tendencias | Caceres, Universidad | Espafia Reflexiones sobre el liderazgo de la
actuales de género | Trujillo, de Granada mujer en la gestion universitaria,
y el liderazgo de la | Hinojo, 2012 asimismo, permite identificar las
direccion en los | Aznar, razones de la minima presencia
diferentes niveles | Garcia femenina en la gestién educativa.
educativos
9. Visibilidad vy | Sanchez- Universidad Espana Discute la presencia y visibilidad de
poder de las | Moreno, de Sevilla las mujeres en la gestion
mujeres en | Tomas 2013 universitaria, asi como el caracter
instituciones Folch, que se adquiere en el ejercicio del
universitarias. Lavié poder en la educacion superior
Martinez universitaria.
10. Women in | Michael Trevecca USA Examina el estilo de liderazgo
Leadership in Nazarene predominante de las mujeres que
Higher Education: University 2013 han alcanzado posiciones de
Leadership Styles liderazgo en la educacién superior
and the Glass y exploran su estilo de liderazgo.
Ceiling.
11. La mujer en la | Aimansa Universidad Espafia Identifica la presencia de la mujer
gestion Martinez de Malaga 2014 en los equipos de gobierno de las
universitaria: universidades espanolas, tanto las
¢ paridad o] publicas como las privadas.
apariencia de
paridad?
12. Gender and | Dunn, University of | USA Percepcion de tres mujeres en
Leadership: Gerlach, North 2014 puestos de liderazgo universitario,
Hyle
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Reflections of Carolina, descripciéon de sus experiencias
Women in Greensboro / vividas.
Higher Education University of
Administration Texas at

Arlington
13. Breaking the | Katuna University of | Usa Desarrolla el binomio género y
Glass Ceiling? Connecticut | 2014 liderazgo y su influencia en la
Gender and gestion universitaria.
Leadership in
Higher Education
14. Cracking the | Jarmon lowa State | USA Percepcion de mujeres
glass ceiling: A University académicas en cargos de gestién
phenomenological 2014 sobre el fendmeno del techo de
study of women cristal en sus centros laborales y
administrators  in como enfrentaron este.
higher education
15. Becoming a | Redmond, - Australia Identifica las caracteristicas del
female leader in | Gutke, liderazgo de siete mujeres en
higher education: | Galligan, 2016 posiciones de cargos de poder en
investigations from | Howard & una universidad regional en
a regional | Newman Australia.
university. Gender
and Education.
16. Fixing the | Burkinshaw | University of | UK Descripcién de la realidad que
Women or Fixing | y White Leeds,UK afrontan las mujeres en puestos de
Universities: / Australia liderazgos en dos contextos
Women in University of universitarios diferentes. El
HE Leadership Australia 2017 patriarcado ahuyenta a las futuras

lideres dada las existentes

barreras, por ello una mayor
participacion femenina debe ser
fomentada desde las
universidades, las cuales también

cambiaran su forma de gestionar.

Fuente: Elaboracion propia.

A partir de las investigaciones presentadas, podemos identificar y cuantificar segun el

pais de procedencia (Ver figura 6).
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Figura 6. Porcentaje de investigaciones revisadas por pais extranjero para el presente estudio.

29% USA
12% Reino Unido
12% Australia
29% = otros

Fuente: Elaboracién propia.

Las investigaciones previamente listadas se desarrollaron bajo distintos métodos de
investigacién destacando el método cualitativo seguido del método mixto y finalmente
el método cuantitativo. En relacion a las técnicas se encontré el uso de entrevistas
semiestructuradas, cuestionarios (online) y focus group, asi mismo el numero de
informantes variaba en relacion al método y accesibilidad de los informantes, sin
embargo, siempre era un numero significativo, por ejemplo, en el caso de la
investigacion de Airini, Collings, Conner, McPherson, Midson &Wilson (2011) se conto
con 26 participantes, asi como en la investigacion de Zulu (2009) se conté con 32. Lo
antes mencionado nos permite identificar la importancia de contar con data actualizada
sobre la presencia femenina en cargos de poder a fin de realizar investigaciones a gran
escala e impacto. Finalmente, a partir de las lecturas revisadas identificamos los

siguientes temas de manera permanente:

a.- Barreras enfrentadas al ascender a cargos de gestidon (Carrasco y Macias, 2004;
Naylor, 2007; Zulu, 2009; Jamon, 2014; Burkinshaw y White, 2017).

b.- Estilos de liderazgo (Sanchez-Moreno y Loépez Yanez, 2008; Griffiths, 2012;
Caceres, Trujillo, Hinojo, Aznar, Garcia, 2012; Michael, 2013; Redmond, Gutke,
Galligan, Howard & Newman, 2016)

Por otro lado, en el libro Women in Higher Education Management presentado en 1993
como parte de un proyecto de investigacion realizado por la UNESCO vy la
Commonwealth Secretariat en el cual se brinda una visién de esta realidad desde la
propia perspectiva de diversas mujeres lideres universitarias en un contexto global, se

encontré un ensayo de Gladys Buzzio Zamora titulado: Peru: the woman’s Role in the
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Administration of higher Education in Peru. En este se describe la travesia de la mujer
peruana para beneficiarse justamente de la educacion como herramienta principal para
su desarrollo. Se describe también su presencia en la educacion terciaria y las barreras

que enfrentan al optar por su participacién en puestos de poder.

Como se puede reconocer, mediante las presentes investigaciones académicas citadas
no hay contexto alguno en donde esta realidad sea ajena. Se resalta y destaca las
barreras y obstaculos que las mujeres afrontan dentro de la sociedad patriarcal, en
donde un numero minimo pero significativo va quebrando techos de cristal, en ese
sentido, es vital materializar sus vivencias, perspectivas y contribuciones a través de
estudios académicos que prevalezcan como antecedentes de su arduo trabajo y nos

inviten a la reflexion y a actuar.
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MARCO CONCEPTUAL

LIDERAZGO EN LA GESTION UNIVERSITARIA

En el siguiente apartado se han considerado desarrollar dos conceptos esenciales que
nos permitiran comprender el liderazgo de las mujeres como gestoras académicas en
la educacion terciaria. En primer lugar, se definira el término liderazgo desde la posiciéon
de diversos autores, sumado a ello se describira el binomio género y liderazgo y su
repercusion en cargos de poder. En un segundo momento, desarrollaremos las diversas
posiciones en relacion al techo de cristal a fin de comprender qué barreras y/ u
obstaculos enfrentan las mujeres académicas una vez que acceden a dichos puestos y

coémo estos afectan su desarrollo profesional y personal.
2.1. Concepciones de liderazgo en la gestiéon educativa universitaria

a. Definicion de Liderazgo

El término liderazgo en su concepcioén tradicional “es la capacidad para influir en un
grupo para que se logren las metas” (Gomez-Rada, 2002, p.64). Por su parte,
Leithwood y Duke (1999) lo considera como la habilidad para motivar a otros, sin
embargo, para Hunter (1996) es “un “arte” pues mediante este se influye en el entorno
logrando una armonia en el trabajo con miras a un objetivo en pro del bien comun”
(p.13). Asi, Hunter no solo ve el liderazgo como la via para lograr un fin, sino también
el beneficio que este puede brindar a su entorno. Por ello, Davis y Newstrom (2003)

sefalan que mediante su ejercicio se promueve el involucramiento de todos los



miembros del equipo pues mediante este se creara una atmodsfera de armonia y

entusiasmo en el logro de los objetivos.

Diéz Gutiérrez, Terron Banuelos, Valle Flérez y Centeno Suarez (2002) consideran que
mediante el liderazgo se da sentido a todas las actividades de la organizacién pues a
través de una comunicacion efectiva y delegacion de responsabilidades se fortalece el
trabajo y compromiso de sus miembros hacia un mismo propdésito comun, por ello su

prioridad es centrarse en la persona.

Por lo antes mencionado, “se podria definir el liderazgo como la funcién de
dinamizacion de un grupo o de una organizacion para generar su propio crecimiento en
funcién de una misién o proyecto compartido” (Lorenzo Delgado, 2005, p. 371), en
donde el conjunto de actitudes y/o comportamientos del lider jugara un rol important=
en el quehacer de los individuos. Dado este escenario la comunicacion y motivac.

juegan un papel importante pues mediante esta se reforzara constantemente el trabajo

propiciando la armonia (Chiavenato, 1986).

Como podemos observar, definir el concepto de liderazgo es muy complejo, segun
Lussier y Achua (2002), no existe una definicion universal, sin embargo, en su mayoria
es definida como la influencia que ejerce una persona sobre un grupo determinado y
que tiene como fin el cumplimiento de objetivos para el logro de metas, ya sean de una

organizacion, grupo, comunidad o institucion.

b. Género y liderazgo

Como bien se sabe la representacion femenina en puestos de poder se viene dando
de manera progresiva, esto ha invitado a las organizaciones a plantearse su posicion
frente a este fendmeno pues a lo largo de la historia ha sido apartada de esta esfera
debido a estereotipos de género asumiendo que sus caracteristicas innatas, como sus
emociones, no cumplen con los rasgos ideales para ser consideradas como el lider de
una institucion, asumiendo que el género masculino es el idoneo (Coronel, Moreno &
Padilla, 2002).

Segun Zuluaga Goyeneche y Moncayo Orjuela (2014) “el conflicto entre género y
liderazgo ha empezado a ser tratado en los ultimos afos, poniendo en relieve el sesgo

masculino del liderazgo organizacional” (p.88). Para Sanchez (2009), citado en
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Moncayo Orjuela y Zuluaga Goyeneche (2015), “el género se ha quedado
frecuentemente estancado en visiones simplistas de diferencias categoricas
hombre/mujer; donde se entiende el género femenino como una categoria no
problematica y homogénea” (p.152). Por ello para Blackmore y Sachs (2007), el
rechazo de la presencia femenina en puestos de alta responsabilidad se mantendra

presente mientras la gestion no asuma su gran valor en la organizacion.

Lo que claramente queda en discusion en la literatura revisada es identificar si el
liderazgo es influenciado por el género, lo cual permitiria reconocer comportamientos
claros y definidos. Como primera respuesta tenemos la posicion de Ridgeway (2001)
quien anota que nuestro accionar se da en relacion al entorno laboral, es decir, las

actividades a realizar y grupo humano involucrado en este.

Aterrizando esta realidad en el campo de la presente investigacion, para Andruskiw
(1980), citado en Moncayo Orjuela y Zuluaga Goyeneche (2015), “resulta complejo
afirmar que en las IES (instituciones educativas superiores) existe un liderazgo de
hombres y otro de mujeres, asociado a estereotipos masculinos (competitividad,
agresividad, determinacion y autoritarismo) y femeninos (pasividad, emotividad y

sensibilidad)” (p.77). Due Billing y Alvession (2000) reafirman lo antes mencionado pues
consideran que la definicion de un liderazgo masculino o femenino careceria de

respaldo empirico, por el contrario, sumarian estereotipos de género.

Sin embargo, se encuentra que el liderazgo ejercido por las mujeres es de estilo
transformacional pues buscan no solo el bienestar de sus equipos sino también el pleno
desarrollo de cada miembro. Sumado a ello, se destacan sus habilidades sociales y
comunicativas, motivando la inclusion y diversidad orientada al logro de metas de
manera confiable y organizada, ademas, el liderazgo transaccional es de tendencia

masculina.

Cuadrado y Molero (2002) reafirman esta tendencia femenina por el liderazgo
transformacional y liderazgo transaccional con el estereotipo masculino. Se acuia a las
féminas este estilo de liderazgo dado que sus caracteristicas y cualidades coinciden
con el pleno ejercicio de su liderazgo en donde sus relaciones con el entorno y

comunicacion suelen destacar.
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Estebaranz y Mingorance (2005), citado en Caceres Reche, Trujillo Torres, Hinojo
Lucena, Aznar Diaz y Garcia Carmona (2012), consideran que su liderazgo tiene como
pilar “la transformacion”. Esto responderia a las demandas de las organizaciones
actuales, centradas en pleno desarrollo de las personas, orientandolas asi a su maximo
nivel dentro de estas a fin de lograr las metas planteadas, por lo cual Isaac (2006) anota
que su liderazgo busca despertar la mejor version de cada persona, es decir se

concentra mas en el “ser” que en el “hacer”.

Por otro lado, Diez Gutiérrez, Terron Bafuelos y Anguita Martinez (2005) anotan
también claras diferencias en el ejercicio del liderazgo en relacion al género,

diferenciandolas entre interpersonales e intrapersonales:

Tabla 4. Diferencias en el ejercicio de liderazgo en relacion al género femenino

Diferencias interpersonales Diferencias intrapersonales
Trabajo en equipo La direccién como medio
Habilidades comunicativas Liderazgo inclusivo y centrado en el
“ser”
Buen clima Capacidad multimental
Liderazgo Desarrollo profesional
Resolucién de conflictos Constancia profesional
Liderazgo pedagdgico y apoyo Autoridad frente al poder
profesional

Fuente: Elaboracion propia basado en Diez, Terrén y Anguita, 2006, p.147-171

2.2.- Barreras enfrentadas por las académicas al asumir cargos de poder en la

universidad

La travesia de las mujeres académicas en la gestiéon educativa ha sido bastante
demandante, quebrando techos de cristal para lograr su justo posicionamiento. Ante
ello surge la pregunta: ¢qué barreras enfrentaron estas académicas al asumir tales
responsabilidades en estructuras organizacionales mayormente dominadas por el

patriarcado?
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a. Definicion de “Techo de Cristal”

La metéafora “techo de cristal” o “Glass ceiling” (de origen anglosajén) surgié en los afnos
ochenta. Mediante este se analiza la baja presencia de mujeres, quienes contando con
una solida trayectoria profesional y un nivel de competencia alto en sus lugares de
trabajo, se topaban con un freno al intentar avanzar en sus carreras (Bustos Romero,
2002).

El pionero en desarrollar este concepto fue Hymowitz y Schellhardt en 1986 (Jarmon,
2014), explicando que representa a todo obstaculo que impide el libre desarrollo de las
mujeres que aspiran posicionarse en puestos de mayor jerarquia en las empresas,

gobierno, educacion, etc.

Bajo la misma linea, Gonzalez Martinez (2015) asevera que son un conjunto de
obstaculos invisibles con los cuales las mujeres deben lidiar a lo largo de su desarrollo
profesional si se considera como meta llegar a mejores posiciones jerarquicas en la

organizacion.

Para Mignorance, Calderon y Estebaranz (2004), citado en Tomas Folch y Guillamon
Ramos (2009), es innegable la existencia de esta realidad en las instituciones mediante
la cual solo se obtiene la disparidad en puesto de responsabilidad: “Es transparente, no
se ve bien, solo topas con él cuando tratas de atravesarlo, pero también afiaden que el

cristal se puede romper y se esta rompiendo” (p. 257).

Como observamos este fendmeno hace referencia inmediata al entorno del individuo,
sin embargo, Santos Guerra (2002), en Tomas Folch y Guillamén Ramos (2009), lo
vincula desde una perspectiva interna al afirmar: “A veces, ellas mismas hacen suyo el
mecanismo de exclusién. No hay mayor opresién que aquella en la que el oprimido
mete en su cabeza los esquemas del opresor” (p.56). Por lo anotado, segun Santos se
puede identificar que tales barreras han calado de manera silenciosa en la psiquis

femenina debido al entorno patriarcal tan marcado.

b. Clasificacion de barreras que impiden el ascenso femenino a puestos de poder

En la literatura revisada se encontraron diversas barreras que impedirian el ascenso de

las mujeres a puestos de poder, a continuacion, revisaremos algunas de ellas:
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Segun el departamento de trabajo de los Estados Unidos en el reporte emitido en 1995,
en relacion al estudio por encontrar los obstaculos que enfrentaban las mujeres en su
sociedad, sefala tres niveles de barreras: sociales, organizacionales vy
gubernamentales. Las barreras sociales son todas aquellas relacionadas a los
estereotipos y perjuicios de género, las barreras organizacionales estan vinculadas a la
esfera empresarial y las barreras gubernamentales se relacionan a las leyes (U.S.

Glass Ceiling Commission, 1995).

McWhirter, Torres y Rasheed (1980), citado en Tomas Folch y Guillamén Ramos
(2009), consideran claramente dos tipos de barreras profesionales en el desarrollo

laboral de las mujeres: barreras externas o contextuales y barreras culturales y sociales.

- Barreras externas o contextuales: relacionadas a la ausencia de modelos a seguir, exclusién
sexual, limitaciones fisicas y estatus socioeconémico.
- Barreras culturales y sociales: aquello que ponga bajo presién al individuo: eficacia,

capacidad intelectual, estrés entre otros (p.259).

Ramos, Barbera y Sarri6 (2003) anotan tres tipos de barreras, las cuales segun sus
estudios son un comun nominador en el ascenso femenino a cargos de poder: barreras
internas vinculadas al género, barreras externas relacionadas a la esfera organizacional
y estereotipos de género; y barreras emergentes del rol reproductivo vy

responsabilidades familiares.

En relacion a las barreras internas resalta que las caracteristicas femeninas, como la
socializacion, pueden jugar en su contra pues en la mayoria de sus casos no son bien
vistas. Las barreras externas estan vinculadas al espacio laboral propiamente dicho,

las cuales impiden el ascenso femenino debido a estereotipos y roles de género como:

1) Reglas informales, redes o networks masculinas existentes en las organizaciones.

2) Politica de recursos humanos relativa a la seleccion de personal y de desarrollo de carrera de
los miembros de la organizacién.

3) Ausencia de mentores para mujeres.

4) Carencia de politicas organizacionales (p. 271).
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En relacién al tercer tipo de barrera menciona que sus diversos roles en desarrollo
personal: esposa, madre y directiva significan un impedimento dada las diferentes
responsabilidades a cumplir, lo que le imposibilita el asumir mayores desafios en la
esfera laboral, sumado a ello la inequidad en la distribucion de responsabilidades
familiares también obstaculiza su ascenso laboral al no contar con el debido apoyo de

su entorno mas cercano.

Por su parte Nilcolson (1997), considera barreras visibles, invisibles e inconscientes.
Considerando dentro de las visibles a la familia, la segunda, a los prejuicios y la tercera,

vinculada a sus aspiraciones en desarrollo.

Sanchez-Apellaniz (1997), citado en Tomas Folch y Guillamén Ramos (2009), distingue
tres tipos de barreras: “factores sociales relacionados con los estereotipos de género,
factores relacionados con la organizacién reflejo de la cultura que impera en ella, y
factores actitudinales que influyen en las mujeres de modo que limitan su acceso a los
cargos” (p. 259-260).

Debido a las diversas clasificaciones de barreras que se pueda encontrar en la literatura
Tomas Folch y Guillamén Ramos (2009) y Hawley, Torres y Rasheed (1998) y Swanson
y Witke (1997), en Moncayo Orjuela & Zuluaga Goyeneche, 2015, p.156, coinciden en
que es posible clasificarlas en dos tipos principales: barreras internas y externas .En tal
sentido las conductas y actitudes femeninas asi como la baja autoestima entre otros
son claros ejemplos de las barreras internas, en cuanto a las barreras externas

distinguen la estructura social, brecha salarial y ausencia de desarrollo profesional ,etc.

Los diversos autores antes mencionados nos permiten reconocer claramente que la
sociedad y todo lo que en ella concierne es un obstaculo innegable para su libre
desarrollo profesional lo cual la encamine a puestos de poder, esta es tan poderosa y
devastadora que ha generado bloqueos internos los cuales deben ir superando y
eliminando para lograr su posicionamiento. En tal sentido, reconocer estas barreras nos
permiten comprender el terreno al que se enfrentan y como estas han influido en su

quehacer profesional, asi como comprender porque su ausencia en estos cargos.
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Tabla 5. Consolidado de clasificacion de barreras que impiden el ascenso femenino a puestos de poder

por diversos autores

Autor

Clasificacion de barreras

McWhiter, Torres y
Rasheed, 1980

Barreras externas o contextuales: ausencia de modelos a
seguir, estatus socioecondémico, etc.

Barreras culturales y sociales: capacidad intelectual,
estrés,etc.
U.S.Glass Ceiling Barreras organizacionales: estereotipos y perjuicios de
Commission, 1995 género

Barreras sociales: cultural organizacional
Barreras gubernamentales: leyes

Nilcolson,1997

Barreras visibles: la familia
Barreras invisibles: prejuicios sociales
Barreras inconscientes: vinculadas al desarrollo profesional

Sanchez-Apellaniz ,1997

Factores sociales: estereotipos de género.

Factores organizacionales: cultura organizacional

Factores actitudinales: caracteristicas innatas vinculadas al
geénero.

Hawley ,Torres y Rasheed ,1998
y Swanson y Witke, 1997

Barreras externas: carencia de mentores, impedimento de
ascenso, brecha salarial.etc.

Barreras internas: idiosincrasia social
femenina ,etc.

,baja autoestima

Ramos, Barbera y Sarri6 ,2003

Barreras internas.

Barreras externas.

Barreras provocadas por el rol
responsabilidades sociales.

reproductivo y las

Tomas Folch y Guillamon
Ramos,2009

Barreras internas: miedo a defraudar el papel femenino, etc.
Barreras externas :conciliacion de vida personal y familiar,
etc.

Fuente: Elaboracion propia.
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SEGUNDA PARTE: DISENO METODOLOGICO Y ANALISIS DE
RESULTADOS

CAPITULO I: DISENO METODOLOGICO

El capitulo anterior nos permitié reconocer el panorama en el que se enmarca esta
investigacioén, asi como los conceptos basicos que nos brindan los cimientos para
comprender y responder a los objetivos, entonces se propone en el presente apartado

describir el camino mediante el cual se abordara la investigacion.

Asi en un primer momento conoceremos como surgié el problema de investigacion el
cual nos llevd a plantearnos los objetivos y categorias que se alinean al enfoque
cualitativo que a su vez hace perfecta armonia con el método fenomenoldgico dada las

caracteristicas y singularidad del objeto de estudio.

En un segundo momento, se describiran los criterios que se consideraron para
seleccionar los informantes participantes, asi como la técnica e instrumento para
abordar el estudio, los cuales finalmente nos enrumbaran al analisis de los resultados.
Cabe resaltar que el desarrollo del presente estudio tiene en cuenta los principios éticos

de investigacion.

1.1. Planteamiento y problema de la investigacion
Tal y como se describid en el marco contextual de la presente investigacion el
incremento de presencia femenina en la educacion superior no ha significado una

paridad en la docencia, investigacion y cargos de gestion aun cuando se cuenta con



una politica de igualdad de género. Por ello, es importante visibilizar a aquellas mujeres
que se encuentran en cargos de poder en universidades privadas, pues a través de su

testimonio conoceremos sus aportes y contribucion a la gestion.

En tal sentido, conocedores de este numero reducido pero significativo de mujeres en

cargos de gestion universitaria surge el presente problema de investigacion:

¢, Como perciben las docentes universitarias como autoridades académicas su liderazgo

en universidades privadas de Lima Metropolitana?

1.2. Enfoque metodolégico y método de la investigacion

En tal sentido, la investigacion se enmarco bajo el enfoque cualitativo dado el interés
de conocer la realidad desde la voz de sus propios actores es decir las docentes
universitarias como autoridades académicas. Por consiguiente, “se pone énfasis en la
‘vision’ de los actores y el analisis contextual en el que esta se desarrolla” (Tarrés, 2013,
p.63). Se pretende asi aproximarnos a lo mas profundo a través de ellas, las gestoras
académicas, a fin de conocer la esencia del fendmeno (el liderazgo), el cual se

evidencia en su actuar (Martinez, 2006).

Este enfoque nos permitié examinar, describir y descubrir el fendmeno del liderazgo de
la mujer en la gestion universitaria a través de la propia voz de las implicadas en su
contexto real. Sumado a ello el estudio fue de nivel exploratorio pues segun las fuentes
revisadas no se ha encontrado antecedente alguno en el contexto nacional por ello la
importancia del estudio pues servira como precedente para futuras investigaciones
(Arias, 2006; Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014), sin embargo los estudios a nivel
internacional nos brindaron luces de cémo fue tratado este fenémeno en la
investigacién asi como de la importancia de conocer y reconocer como el liderazgo de

la mujer académica viene influenciando la gestién universitaria.

Dado que el objetivo de la presente investigacion es analizar la percepcion de las
docentes universitarias como autoridades académicas sobre su liderazgo en sus
centros laborales, se consideré el método fenomenolégico como el apropiado vy
pertinente pues mediante este las mismas académicas nos permitieron comprender el
fendmeno que viven a diario y como este repercute en su accionar (Latorre, 1996) lo

cual en palabras de Husserl (citado por Martinez ,2006) es “ir hacia las cosas mismas”.
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Asi, la fenomenologia nos invita a identificar y comprender la relacion que se desarrolla
entre el sujeto (decanas y exdecanas) y el fendmeno (liderazgo) como un todo asociado
(Marton & Booth, 1997), por ello la importancia de recoger las descripciones de sus
vivencias pues a través de ellas se identificaran sus percepciones (La Torre, 1996) del
fendmeno vivido a diario del cual se extraera valiosa informacién a analizar y compartir
pues muchas veces debido al propio accionar diario hay poco espacio para la reflexion
y comprension del propio fendmeno vivido, es aqui donde justamente radica la
importancia del método fenomenoldgico en la presente investigacion pues nos permite
comprenderla a través del analisis de sus experiencias compartidas desde su propia

VOZ.

Asi el método fenomenoldgico nos invita a no quedarnos en el simple plano de la
descripcion sino descubrir e interpretar la esencia del fenédmeno (Martinez, 2006), por
ello sus percepciones juegan un rol importante para el investigador, quien percibira
directamente las unidades o declaraciones de las implicadas y sus vivencias
(Hernandez et al, 2014). Por ello Van Manen (citado por Ayala, 2008) considera que es
necesario dejar de lado los conceptos, categorias, etc. pues el proposito es identificar
el significado y sentido de determinada experiencia. En efecto, el investigador pretende
dar respuesta a cuestiones como: ;cémo es vivida la experiencia? ;Como viven los

sujetos su experiencia? (Ayala, 2008).

Asi mismo considerando a Normann (2017) las interpretaciones que afloraron a partir
de las narraciones de las informantes son indiscutibles dado el nivel de involucramiento
del investigador. Ante esto Van Manen (citado en Normann, 2017) nos anota que las
interpretaciones se van dando incluso a lo largo de las entrevistas por ello la

interpretacion no debe ser vista como un proceso separado.

Finalmente, teniendo en cuenta a Ayala (2008) se tuvo en cuenta las siguientes fases

del método fenomenoldgico en la presente investigacion:

1.- Descripcion: recoleccion de experiencias vividas de las decanas y exdecanas a
través de las entrevistas semiestructuradas.
2.-Interpretacién: reduccién de la informacion obtenida a fin de llegar a codificaciones

que nos permitan comprender las experiencias vividas por las decanas y exdecanas.
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3.- Descripcion e interpretacion: Descripcion, reflexion y analisis de las experiencias
narradas de las decanas y exdecanas a fin de elaborar el informe fenomenoldgico que

nos oriente a alcanzar el objetivo propuesto en la presente investigacion.

1.3 Objetivos de la investigacion

Objetivo general:

Analizar la percepcion de las docentes universitarias como autoridades académicas

sobre su liderazgo en universidades privadas de Lima Metropolitana.

1.4 Categorias de la investigacion

Para la presente investigacion se elaboraron dos categorias preliminares:
concepciones de liderazgo a partir de la experiencia vivida en la gestion en su
universidad y barreras enfrentadas por las académicas al asumir la gestiéon en su
universidad. De tal modo que dada la metodologia de investigacion surgieron
categorias emergentes las cuales nos permitieron enriquecer el estudio y llegar a una

mejor comprension del fendmeno al fin de alcanzar el objetivo propuesto.

Tabla 6. Objetivo y categorias preliminares de investigacion

Objetivo de investigacion Categorias preliminares

Objetivo general: a. Concepciones de liderazgo a partir de la experiencia

Analizar la percepcién de las docentes vivida en la gestion en su universidad.

universitarias como autoridades
académicas sobre su liderazgo en
universidades privadas de Lima
Metropolitana.

b. Barreras enfrentadas por las académicas al asumir la

gestiéon en su universidad.

Fuente: Elaboracion propia.

1.5. Informantes participantes de la investigaciéon

Como se mencionod en el planteamiento de la investigacion los puestos de autoridades
académicas (decanato) liderados por mujeres son muy escasos en el contexto
universitario de la ciudad de Lima e incluso no se cuenta con una data a nivel local ni

nacional por ello se contd solo con cuatro informantes, dadas las facilidades de acceso,
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quienes cumplian con los requisitos necesarios y mediante quienes obtendriamos

valiosa informacion para alcanzar el objetivo de la presente investigacion.

Las cuatro informantes de la presente investigacion fueron seleccionados bajo los

siguientes criterios:

Tabla 7. Criterios de seleccién de informantes

Criterios de inclusion

Criterios de exclusion

Sexo

Femenino

Masculino

Cargo

Autoridad académica (para la presente
investigacion se traduce como decana o exdecana
de facultad universitaria).

Cargos que carecen de poder
absoluto para la toma de
decisiones: jefaturas,

coordinaciones, directivos,
etc.

Recién instaladas en el
puesto de decana.

Minimo 2 afos en el puesto actual de decana y/o
haber sido decana (criterio considerado pues es
necesario contar con plena consciencia y
experiencia en el ejercicio del puesto a cargo).
Fuente: Elaboracion propia.

Temporalidad
laboral

Una vez definidos los criterios de seleccion de las informantes se procedié a la
investigacién y/o busqueda de autoridades académicas (decanas y exdecanas) a través
de las paginas web de las universidades privadas que nos dirigieron al sitio DINA
(Directorio Nacional de Investigadores e Innovadores) accediendo a sus hojas de vidas
académicas, con las cuales se llegé a definir a las cuatro candidatas pertinentes para

la investigacion, quienes tienen las siguientes caracteristicas:

Tabla 8. Caracterizacion de los informantes

Cédigo del Edad Area profesional Cargo Grado Tiempo en el
informante académico cargo
D01 50-59 Ciencias -Biologia Exdecana Doctora 6 afios
D02 50-59 Socidloga Decana Doctora 2 afios
D03 50-59 Economista Decana Doctora 4 afios
D04 50-59 Psicologa-Educadora Exdecana Doctora 9 afios

Fuente: Elaboracion propia

Luego de contar con la informacion definida se procedié a contactar a dichas decanas
y exdecanas via correo electronico, donde se present6 el objetivo de la investigacion y
se hizo extensiva la invitacion. Se conté inmediatamente con su aceptacién y se
procedié a pactar las fechas de entrevistas con las asistentes de decanato, con la
debida anticipacion dado su cargo y agenda recargada.
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1.6. Técnica e instrumento de recojo de informacion

La presente investigacion utilizé la entrevista como técnica de recojo de informacion
pues mediante esta las gestoras académicas (decanas y exdecanas) pudieron
transmitir sus pensamientos, vivencias, experiencias, etc. gracias a la interaccion que
se dio mediante el entrevistador y entrevistado (Tarrés, 2013) dado que la entrevista es
2“a conversation, whose purpose is to gather descriptions of the ‘“life-world of the
interview”, en tal sentido, esta técnica nos permitirda adentrarnos en el modus vivendi

de las decanas (Kvale (1996), citado por Alshengeeti, 2014).

Para Doérnyei (2007), la entrevista al fluir de manera natural nos brindara informacién
rica en detalles por ello *researches need to remember that they are there to listen not
just speak” (Alshenqeeti, 2014, p.41). Entonces, a lo largo de la entrevista es vital
alcanzar un buen “rapport” es decir una buena relacion entre los involucrados
promoviendo un ambiente ameno y confiable (Ardy, Cheser, & Ravazavieh, 1987;
Tarrés, 2013).

Tal y como lo anota Harrell & Bradley (2009) ““when the researcher wants to delve
deeply into a topic and to understand thoroughly the answers provided”(p.27) se sugiere
investigar con una entrevista semiestructurada, en tal sentido se elabor6é un guion de
entrevista como instrumento de recojo de informacién el cual contd con una lista de
preguntas que guiaban y/o orientaban el proceso a través de las que afloré valiosa
informacion por parte de las entrevistadas para alcanzar los objetivos propuestos, es
decir, este instrumento nos permiti6 que la entrevista fuese flexible y no rigida
considerando asi que cada pregunta era la pertinente segun como esta se iba
construyendo (De Ketele & Roegiers, 1995; Valles,1997).

1.7. Disefio y validacién del instrumento

Teniendo en cuenta el objetivo, las categorias y método de la investigacion se disefid
una matriz para la elaboracion del instrumento de investigacion: guion de preguntas.

Este fue elaborado en el mes de setiembre del 2018, y pasoé por revisiones y reajustes

2 Traduccién libre: una conversacidn cuyo propdsito es obtener informacién de la experiencia vivida del
entrevistado.

3 Traduccién libre: los investigadores necesitan recordar que ellos estdn presentes para escuchar no solo para
conversar.

4 Traduccidn libre: cuando el investigador desea profundizar en un tema y comprender a través de las
respuestas recogidas.
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previos antes de ser presentado al jurado evaluador. Para la evaluacion del guion de

preguntas se ided y compartio los criterios de evaluacidn que se detallan a continuacion:

Tabla 9. Criterios de evaluacion del instrumento de investigacion.

Criterios de evaluacion

Relevancia Las preguntas son esenciales y necesarias para lograr el
objetivo de la investigacion.
Claridad Las preguntas muestran correcta formulacion.
Coherencia Las preguntas muestran coherencia entre la informacion que

se recoge Y los objetivos de la investigacion.

Fuente: Elaboracion propia

Se contd con la participacion de dos jueces para la validacién del instrumento. Via

correo electronico se compartio la matriz de coherencia, guion de preguntas y protocolo

de consentimiento informado. Como se puede observar en la tabla 10 se obtuvo

valiosos comentarios por parte de cada jurado participante los cuales enriquecieron el

instrumento a utilizar teniendo en cuenta los criterios de evaluacion del instrumento de

investigacion.

Tabla 10. Sugerencias de jurado evaluador al instrumento de investigacién

Comentarios

esta habia cambiado
a partir del ejercicio
de su cargo.

Asimismo, se o
aconsejo no brindar
ejemplos en las
preguntas pues es
mejor que estos
afloren de los
participantes.

Experto 1 Pl Experto 2 Pregunta reestructurada
reestructurada
Se sugirié indagaren o En aquel | Se sugirié poner | jPodria narrarnos como
la percepcién del entonces, ¢su | énfasis en indagar los | llegé a puesto de decana?
puesto antes de visién del cargo en | motivos para postular
asumir el cargo y si qué difiri6 de la | al decanato. ¢, Qué la motivé a postular al

que tenia antes de | Sumado a lo antes | cargo de decana?
asumir la posicién | mencionado se sugirio
de decana? propiciar espacios en | Durante su experiencia
donde el informante | como decana, ;qué fue lo
En el aspecto | narre y/o describa sus | mas desafiante como lider?
personal, ¢podria | vivencias en relacion al
decirme si el | fendbmeno a fin de
puesto involucré | guardar armonia con el
ciertos esfuerzos? | método seleccionado.
¢ Cudles? ¢Cbémo | Por ello era vital evitar
lidié con ellos? respuestas simples de
las cuales no se
evoque O recoja su
sentir.

Fuente: Elaboracion propia.
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Los jueces brindaron una valiosa retroalimentacion, por ello el guion de preguntas fue

enriquecido contando con un total de 10 preguntas en su version final (anexo 2).

A continuacion, se grafica el procedimiento que se siguié para la validacion del

instrumento de investigacion.

Figura 7. Procedimiento para la validacién del instrumento de investigacion

Invitacion a jueces
para la validacion de
instrumento de
investigacion

Envio de instrumento
de investigacion a
jurado

Evaluacion de Recepcion de

Instrumento de observaciones de evaluacion de
investigacion final jueces al instrumento instrumentos de

de investigacion investigacion

Fuente: Elaboracion propia.

1.8. Aplicacion del instrumento

Como se menciond lineas arriba el primer contacto con las autoridades académicas
(decanas y exdecanas) fue mediante correo electronico en los meses de julio y agosto,
ellas nos derivaron con sus asistentes con quienes se programé fecha, hora y lugar
para la entrevista. Las entrevistas fueron concertadas con dos meses de anticipacién
dada las agendas tan cargadas propias del puesto a cargo. Asi se llegdé a contar con
una programacion de entrevistas en horarios diversos durante la tercera y cuarta
semana de setiembre, asi como la primera semana de octubre del 2018, cada entrevista
tuvo una duracién de una hora y se realizaron en las oficinas de las decanas y

exdecanas por motivos de comodidad y acceso.

Cada entrevista fue aplicada por la investigadora quien hizo uso de un Smartphone para
el registro de esta, en tal sentido® “this data can be recorded and reviewed several times

by the researcher (when necessary) to help producing an accurate interview report”

5> Traduccién libre: esta informacién puede ser reproducida y revisada muchas veces por el investigador con el fin
de contar con un reporte preciso.
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(Berg (2007) citado por Alshenqgeeti ,2014), p.42). Antes de iniciar cada entrevista se

presentd el documento del consentimiento informado (anexo 3).

1.9. Proceso de organizacion de la informacién

Como bien se detallé anteriormente, las entrevistas fueron concluidas la primera
semana de octubre del 2018, por ello luego la responsable de la presente investigacion
procedi6 a transcribir cada entrevista. Contando con las entrevistas transcritas se volvié

a verificar la informacién con apoyo de los audios.

Para iniciar con el analisis de las grabaciones se enumerd cada pagina de las
entrevistas transcritas dado que luego se usarian citas textuales. Posteriormente, se
elabord una tabla en Excel usando las preguntas de la entrevista con la finalidad de ir
vaciando la informacién, en este ejercicio se fueron identificando unos primeros
cédigos. Tras ello, se elaboré un archivo Word en donde se iba ingresando los primeros
codigos que surgieron en el archivo Excel antes mencionado. Después de una lectura
entre lineas e interpretacion de estos codigos del archivo Word se llegd a construir una
nueva codificacion (codificacion final) la cual nos permitié responder el objetivo de la
investigacion. Finalmente, se procedi6 al analisis en donde se describio e interpreto los
cédigos encontrados a fin de comprender el fendmeno estudiado desde la propia voz

de las decanas.

Tabla 11. Categorias preliminares y emergentes

Categorias preliminares Categorias emergentes

a. Concepciones de liderazgo a partir | -Motivos para asumir el cargo
de la experiencia vivida en la gestién | -Concepto de liderazgo

en su universidad -Estrategias para el ejercicio de su liderazgo
b. Barreras enfrentadas por las | -Barreras laborales

académicas al asumir la gestiéon en su Resistencia al posicionamiento femenino
universidad. Cultura universitaria

Conduccién y direcciéon de un estamento educativo
-Barreras personales

Lidiar con la carga laboral

Miedo a defraudar

Fuente: Elaboracion propia
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1.10. Principios éticos

La presente investigacion tuvo en cuenta los principios éticos de investigacion del
Vicerrectorado de Investigacién PUCP (2011) durante su desarrollo, asi se consideré
como fundamental el respeto a los derechos y libertades de los informantes; por lo tanto,
se presentd los fines de la investigacion desde el primer momento que se entré en
contacto. Sumado a lo antes mencionado, en cumplimiento con el principio de
responsabilidad e integridad en el tratamiento de la informacidén se hizo extensivo el
documento del consentimiento informado mediante el cual se indicé el respeto a la
informacion brindada en las entrevistas, la cual seria utilizada con fines académicos y
guardando pleno anonimato de los involucrados. En tal sentido, los principios presentes
fueron el respeto por las personas, responsabilidad e integridad en el tratamiento de la

informacion (ver anexo 3).
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CAPITULO IIl: PRESENTACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el siguiente capitulo se presentan los resultados obtenidos en el procesamiento de
la informacion para el cual se tuvo en cuenta el objetivo de la investigacion, la base

tedrica, categorias preliminares y método de investigacion.

La informacion obtenida fue agrupada en las dos categorias preliminares que se
plantearon para la presente investigacién: Concepciones de liderazgo a partir de la
experiencia vivida en la gestidon en su universidad y barreras enfrentadas por las
académicas al asumir la gestion en su universidad. El analisis fue de tipo descriptivo e
interpretativo pues las experiencias narradas por las decanas y exdecanas brindaron
informacion relevante la cual nos permitio comprender el fenédmeno encaminandonos a

alcanzar el objetivo de la investigacion.

Es necesario mencionar que durante el analisis se dieron ciertas limitaciones como el
que no se pudo encontrar algunas codificaciones en las narraciones de las cuatro
informantes, por lo cual a lo largo del analisis se encontraran la presencia de solo dos
decanas o exdecanas lo cual creemos pertinente para alcanzar el objetivo trazado, sin

embargo en ciertos punto si se encontré coincidencia en las cuatro participantes.

2.1. Analisis de los resultados

2.1.1. Concepciones de liderazgo a partir de la experiencia vivida en la gestion en
su universidad
Considerando que el objetivo general de la presente investigacion es analizar la

percepcion de las docentes universitarias como autoridades académicas sobre su

liderazgo, se plante6 abordarla desde la experiencia vivida de las involucradas. Por alln
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se consideré idoneo trabajar con el método fenomenolégico. En tal sentido, gracias a
las narraciones de las experiencias vividas de las informantes se identificaron tres
elementos emergentes: motivos para asumir el cargo, concepto de liderazgo y

estrategias para el ejercicio de su liderazgo, los cuales desarrollaremos a continuacion.

Motivos para asumir el cargo

A través de las narraciones de las decanas y exdecanas sobre cémo viven o
experimentan su liderazgo en la gestidon universitaria, se identificé que parten desde
sus motivos o razones para asumir la responsabilidad del decanato aun cuando este
no estaba dentro de sus objetivos profesionales. Entre los primeros hallazgos se

destaca su interés por aportar al crecimiento de su facultad:

‘habia venido ejerciendo algun cargo de gestion, aunque menor en mi facultad
y me parecia que podia aportar al crecimiento de mi facultad tanto por la parte
académica, de investigacion, asi que eso me animo... también tratar de servir
a mi facultad” (D01).

‘la decanatura es una carrera politico-académica en la cual uno a veces tiene
que tomar decisiones que son complicadas, pero, en realidad yo amo mi
facultad, yo soy egresada de aqui y sabia que necesitaba un cambio, un
cambio de alguien que habia sido decano cerca de diez arfios” (D03)

La informante D01 expresa que contdé con experiencias previas en la gestion
universitaria lo cual nos da a entender que conocia de la direccion y conduccion de un
estamento universitario, en tal sentido, esto le permiti¢ identificar las necesidades de
su facultad de primera mano. Por ello, su interés personal como profesional de aportar
al crecimiento de su facultad y de servir a esta, asi como lo describe la decana D03
quién a pesar de conocer la responsabilidad del cargo era consciente que la facultad
necesitaba de un cambio. Por ello, segun la narracion de la decana D02 se percibe que
no basta con tener las mejores intenciones y/o propuestas en bien de la facultad, la

necesidad de contar con un puesto de poder es innegable para materializarlas:

“...yo tengo la idea de que la universidad debe abrirse mas hacia afuera,
también pensaba en que los estudiantes pudieran aprender no solo en las
aulas sino afuera, entonces dije: “bueno, vamos a lanzarnos”. Ademas,
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también me di cuenta que aca es mejor si quieres llevar adelante cosas es
mejor tener un puesto de poder sino es muy dificil desde el suelo” (D02).

Tal y como lo narra la decana D02 esta experiencia de encaminarse al decanato le
permitié identificar que “el llevar adelante las cosas” implicaba ya posicionarse en un
puesto de poder, motivo por el cual asumio los riesgos del caso. Por lo tanto, tomaron
en cuenta todo lo aprendido en sus trayectorias profesionales en la academia dado que
esta les dio las herramientas necesarias para elaborar una propuesta pertinente que

las enrumbara al decanato.

“Por otro lado el hecho de haber participado en muchas reuniones de la
universidad como directivo y elaborar un plan institucional, un plan operativo
institucional, digamos, me daban mas elementos para ver a donde podria
proyectarse la facultad... vi que podia hacer algunas cosas y yo misma me hice
un plan de trabajo” (D04).

La exdecana D04 destaca que sus experiencias previas en la planificacion de proyectos
educativos institucionales le brindaron el bagaje necesario para elaborar un plan de
trabajo, por consiguiente, se podria interpretar que esto motivé su candidatura al puesto
de decana pues tenia la suficiente confianza personal para visibilizar sus anhelos en

pro de su facultad.

Por lo antes, visto podemos concluir que la necesidad de crecimiento y proyeccion de
su facultad las motivd a posicionarse en un puesto de poder como es el decanato.
Luego era necesario mejorar la propuesta educativa. Se destacan sus intenciones de
“aportar”, “llevar adelante las cosas” y “hacer algunas cosas” en bien de la comunidad
educativa. En tal sentido, reconocen que sus experiencias previas fueron vitales pues
estas les brindaron la seguridad y pleno conocimiento de la realidad a la que se

enfrentarian.

Concepto de liderazgo

De acuerdo a la experiencia vivida, las informantes dan cuenta que el liderazgo implica
tener claridad en lo que uno quiere llegar, tener una mirada panoramica, es decir, una
vision amplia que vaya mas alla del problema propiamente dicho, tener una mirada a

largo plazo y un objetivo claro para mejorar la educacion:
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“lliderazgo] lo que si, es necesario tener claridad hacia donde una quiere
llegar” (D0O3).

‘tener una mirada panoramica que esta mas alla del problema concreto de
corto plazo, uno debe tener una mirada a largo plazo y una mirada amplia,
no solamente en la problematica institucional sino en este caso de la
educacion, porque ese es nuestro objetivo: mejorar la educacion” (D04).

Por las vivencias de ambas decanas se puede interpretar cuan importante fue su
trayectoria profesional en la academia pues esta le brind6 una vision clara de la realidad
de su facultad. Por lo tanto, el ejercicio de su liderazgo en la decanatura significaba una
gran responsabilidad pues en esta se marcaria el camino por el cual todo y todos se
enrumbarian para alcanzar la meta. Entonces, es necesario tener una vision y objetivos
bien definidos. Las decanas y exdecanas anotaron también que el ejercicio del
liderazgo implica sefalar la ruta, apoyar, promover una participacion activa de las
personas bajo su responsabilidad, tener claro lo que se desea; asi como promover

mayor apertura, una capacidad de coordinacién y comunicacion y adaptabilidad:

“Pienso que un liderazgo mas de bottom up que de top bottom, mayor
apertura y adaptabilidad “(D01).

“‘que tu marques un camino, sefiales una ruta, pero esta ruta debe ser como
adoptada por el conjunto de personas que trabajan contigo porque si no es
asumido, esto es un mandato” (D02).

” Ademas, yo creo que liderar implica apoyar, si apoyar, promover una
participacion activa de las personas que estan bajo tu cargo, estan en este
caso bajo mi responsabilidad” (D02).

“vo creo que tenemos bien claro lo que queremos, las acreditaciones
internacionales y nacionales del proximo ario, es claro que eso es lo que yo
debo dejar para el proximo decano, eso ya establecido para que él lo vea y
siga el camino” (D03).

‘tener mucha capacidad de coordinacion y comunicacion” (D04).

“Pienso que un liderazgo mas de bottom up que de top bottom, mayor
apertura y adaptabilidad” (D01).
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Asi, lo anotado coincide con lo expuesto por Davis y Newstrom (2003), pues para ellos
el liderazgo implica propiciar la participacion de cada miembro. He aqui la importancia
de promover un ambiente de armonia y entusiasmo que oriente a alcanzar los objetivos.
Del discurso de las decanas se interpreta que el liderazgo es considerado como una
funcién compartida en donde el ejercicio de este es “con la gente” no “sobre la gente”,
por ello es necesario una mirada panoramica la cual permita brindar la orientacién

apropiada para alcanzar la meta.

En el analisis se encontré también caracteristicas asociadas al estilo de liderazgo
transformacional acufado a las féminas, segun Cuadrado y Molero (2002), el cual
inconscientemente es considerado por ellas como el estilo apropiado para ejercer el
liderazgo. Uno de los pilares de su liderazgo es sin duda la promocion de un ambiente
de trabajo adecuado en donde cada ser humano sea escuchado, valorado y tomado en

cuenta en el proceso y trabajo para alcanzar la meta.

“...aqui es mas flexible, mas humana, mas calida, mas horizontal, a veces
demasiado, como digo yo ;no? pero es un buen ambiente de trabajo que la
gente quiere trabajar aca” (D03).

Por lo visto, tal y como lo muestra la figura 8 contar con los objetivos claros y una vision
amplia de la realidad para alcanzar la meta es necesario en ejercicio del liderazgo, por
ello anotan que este implica la capacidad para coordinar, comunicar, apoyar y promover
el trabajo activo de todos los miembros del equipo con la idea de promover un liderazgo
bottom up y no top bottom. Finalmente, resaltan que este liderazgo debe ser flexible,

humano, calido y horizontal en donde cada miembro se sienta a gusto.
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Figura 8. Concepto de liderazgo basada en el discurso de las decanas y exdecanas.

Fuente: elaboracion propia.

Estrategias para el ejercicio de su liderazgo

Como bien se conoce las informantes participantes de la presente investigaciéon no
contaron con una formacién propiamente dicha en gestion, sin embargo, en el ejercicio
de sus puestos menores de gestion, y en su labor como decanas, fueron identificando
ciertas estrategias necesarias para un efectivo ejercicio de su liderazgo en bien de

todos los involucrados las cuales detallaremos a continuacion:

Trabajo de equipo

Partiendo de la idea sobre la importancia de activar la participacion de cada miembro
del equipo a fin de enrumbarse a la meta de una manera mas sostenible descrita por
Lorenzo Delgado (2005), las informantes sostienen también esta posicion indicando la
importancia de "trabajar con la gente” pues mediante esta se lograra escuchar nuevas
ideas y propuestas las cuales permitiran mejorar el trabajo, asimismo, se podra

potenciar las habilidades de sus miembros a fin de delegar actividades y/o funciones:
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“No es un trabajo solitario yo creo que este es un trabajo en equipo y
evidentemente uno busca conformar equipos, pero para conformar equipos
uno tiene que saber como ir delegando o potenciando a las personas”
(D04).

“ya con mi equipo empecé a hacer una cosa que a mi me parece digamos
trabajar con la gente de aca, pensando en equipo esa es otra de mis
caracteristicas de lo que yo creo que es importante para un liderazgo,
entonces, por decirte, desde el primer momento hice que los lunes tenga
mi reunion con los coordinadores de especialidad, antropologia, sociologia,
economia y politica, todos los lunes y si no es que conversamos, aunque
sea almorzamos, pero siempre hay temas” (D02).

Lo expresado por ambas decanas nos permite interpretar que hay una tendencia a
empoderar al grupo, por ello la importancia de transmitir la idea que todos estan y son
parte esencial en el proceso. Por otro lado, se identificd que toman en cuenta el mérito
al formar sus equipos, este criterio les permite dar apertura y bienvenida a nuevas

generaciones a la gestion universitaria.

“una cosa que trate de hacer es trabajar con...abrir un poco mas el
decanato, incorporar personas que antes no habian participado en la
gestion de modo que se viera que habia mas apertura. Fui incorporando
profesores mas jovenes porque habia bastantes profesores que participan
en la gestion, pero eran los profesores principales por encima de los 50 y
60 arios, en la facultad habia jovenes, o sea mas jovenes que yo en todo
caso, que ya habian venido de hacer doctorados y que me parecia que era
bueno ponerlos en el equipo de gestion, ir trayendo un poco de ideas mas
frescas” (D0O1).

A partir de esta vivencia narrada se interpreta su intencién de ir incorporando a nuevas
generaciones a la gestion académica pues consideran que cuentan con los necesarios
méritos académicos para aportar al crecimiento de la facultad, asimismo se van

abriendo oportunidades de crecimiento profesional.
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Comunicacion

Dada la estrategia de trabajar en equipo las informantes promueven una comunicacion
fluida y activa con los tres estamentos a su cargo: alumnos, docentes y administrativos.
Asi, se identificd que las reuniones frecuentes son el principal medio de conexion para

informar y recoger informacion, opiniones, intereses, necesidades, etc.

‘internamente habia muchas reuniones, frecuentemente con el personal
docente, eso era como para informar y recoger. Entonces ibamos viendo
las preocupaciones, los intereses, las orientaciones. Inicialmente era
semanalmente, luego vimos quincenalmente, pero habia mucha
comunicacion” (D04).

La decana expresa la importancia de las reuniones pues cumplen un objetivo concreto
mas que el simple hecho de reunir a un grupo de personas. Se interpreta que en primer
lugar implica una escucha activa, ya que mediante esta se puede obtener informacién
valiosa. En consecuencia, su estilo de liderazgo valora la participacion y el compromiso
de cada individuo (Diez, Terréon y Anguita, 2005). Ademas, se pone en practica su
capacidad de organizacion dado que identifican el momento oportuno para programar
y coordinar estas con las diversas areas asegurando su participacion, asi como ir

tratando temas puntuales con cada equipo.

“[comunicacion] Todos los lunes con los coordinadores y una vez al mes
con el personal de la facultad, primero para informar algunas cosas que
necesitan ser informadas y también para recoger sus opiniones” (D02)

La decana expresa cuan importante ha sido generar estas reuniones pues promueven
un mejor entendimiento de sus acciones y sirve como medio para escuchar
directamente a su equipo. Luego se interpreta que su direccion es participativa y con
gran atencion a opiniones, intenciones, sugerencias ya que son el medio para crecer

constantemente.

Como se menciono lineas arriba, esta comunicacion implicaba vincularse con los tres
estamentos, por ello su comunicacion con los alumnos fue esencial durante su
liderazgo. Esto nos permite interpretar la necesidad de transmitir y escuchar no solo a

quien esta bajo su cargo sino también escuchar al principal motivo de su funcioén: los

49



estudiantes, por consiguiente, se resalta su interés y voluntad de comunicacion con

ellos.

‘la segunda vez que estuve en el decanato mi comunicacion sobre todo a
nivel de los estudiantes fue mucho mas eficiente, los temas académicos
de las clases, los profesores, como esta la carrera, efc. traté yo siempre
de reunirme con ellos” (D01).

“Siempre les digo a los alumnos y mis ex alumnos que tienen las puertas
abiertas del decanato para quejarse, para hacer reclamos, para cualquier
problema que exista” (D03).

Este nivel de comunicacion no solo se queda supeditado a su entorno inmediato, por el

contrario, gracias a sus habilidades comunicativas, propias del género (Cuadrado y

Molero, 2002) tienden a crear relaciones con su entorno su interés por estar presente

en diversos eventos y asi vincularse con el entorno el cual le permitira crear lazos,

alianzas en bien de su facultad.

“En estos dos ultimos periodos tuve mas oportunidad de establecer contacto
con otras instituciones, organizar eventos académicos, patrticipar en eventos
académicos de otras instituciones, teniamos mas vinculo con Minedu, con
otras universidades, con otros organismos educativos. Entonces me iba
abriendo la mirada, efectivamente, en la educacién nacional. Buscaba crear
lazos, alianzas y la verdad que se dieron muchas posibilidades para realizar
convenios con otras instituciones a nivel nacional e internacional. Eso me
impulsaba como para estar muy al dia en todos los acontecimientos
educativos que se presentaban en diferentes ambitos” (D04).

Finalmente, tal vinculacion con el entorno puede ser a través de diversos medios, pues

lo primordial es crear espacios para conectar y difundir; por ello ven en la tecnologia un

aliado estratégico.

“vo hice un boletin en la facultad: la primera vez fue impreso, pero ya con
toda la tecnologia que ingresé en el 2011 sali6 en formato electrénico,
semanalmente subiamos una publicacion de todo lo que se estaba
realizando... yo en un momento también decia: no podemos cerrarnos tanto
tenemos que dar informacién como para abrirnos, no solo mirar lo que
estamos haciendo sino también difundir” (D04).
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Atencion a necesidades

Como venimos observando, las estrategias abordadas por las decanas y exdecanas se
van vinculando una con otra, por ello promoviendo una comunicacion activa en el
espacio laboral se conocera las necesidades de primera mano a fin de atenderlas a

medida de lo posible o ir viendo cdmo poder resolverlo de manera directa.

“vo siempre trataba de atender a los estudiantes, creo que casi nunca
dejé de atender a un estudiante por motivos como “estoy muy ocupada’,
“estoy muy cansada”y, es mas, ellos sabian si me encontraban saliendo
del decanato me iban explicando cual era el problema, etc. y los atendia,
trataba de solucionar en la medida de lo posible las cosas” (D01).

“felizmente eso lo habia dicho en mi campara yo no voy a estar sentada
en mi silla viendo los problemas pasar, yo dije voy a caminar por todo
campus si es posible y asi solucionar cualquier problema. Porque si te
quedas sentada en tu silla olvidate no pasa nada” (D03).

“Cada ario al inicio del afio llamaba a todo el personal administrativo y
preguntaba: ;como le va?, ;qué esta haciendo?, ;qué problemas
tienes?, ;qué dificultades?, ;qué sugiere?, yo iba anotando un poco eso
e iba viendo cémo podia resolverlo” (D04)

Ambas decanas narran explicitamente su compromiso por atender las necesidades de
su facultad de manera inmediata. Si bien es cierto la comunicacién a través de las
reuniones frecuentes jugd un rol importante es innegable que su gestion fue de puertas
abiertas (Estebaranz y Mignorance, 2005, citado en Céaceres Reche, Trujillo Torres,
Hinojo Lucena, Aznar Diaz y Garcia Carmona ,2012), lo cual se interpreta en un interés
por mostrar que el decanato esta presente y se preocupa por todos, asi como evitar
que estos generen malestar en el clima laboral. Hay que mencionar, ademas, que en
sus narraciones se encontrd un interés por conectarse con otras areas como bienestar,
servicio de becas, etc. a fin de encontrar una via de solucién a estas necesidades,

especialmente las que conciernen a los alumnos.

‘a veces escucho a muchas alumnas que estan con depresion o que tienen
X’ problemas, entonces a veces hasta he llamado a la psicologa de una de
ellas y le digo: ‘soy la decana y esta chica ha venido a mi, yo la veo que esta
(... ) y era una alumna brillante y ahora cayd al suelo, esta con depresion’,
entonces me dijo: ‘hace un afio que no viene, la felicito a usted, mire que
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nadie se tomaria ese trabajo’, siempre trato de conectarme con bienestar, con
el servicio de becas, con el servicio médico o psicologico, o sea con todos los
recursos” (D03).

La narracion de la decana expresa su plena consciencia al saber que existen ciertas
necesidades a atender que escaparan de sus manos, sin embargo, se percibe su
preocupacion por vincularse con el area experta a fin de crear sinergias de apoyo, de
ahi que interpretamos que no escatiman solicitar ayuda o recurrir a las debidas

instancias a fin de actuar de manera apropiada.

Fomento del desarrollo profesional

Las decanas y exdecanas conocedoras del gran capital en sus equipos y con el afan
de sentar las bases necesarias para ir empoderando a futuros gestores educativos
consideran necesario fomentar el desarrollo profesional, por ello potencian sus

habilidades y conocimientos al maximo nivel:

“... cuando yo entré a esta facultad, habia dos doctores, el decano y un
amigo que estudio con el decano pero que nunca pudo pasar a principal, y
siempre lo dejo en asociado. Mas bien era un riesgo ser doctor bajo su
decanato, porque te convertias en una posibilidad de competencia. Yo
actualmente tengo veinte doctores en mi facultad, o sea de dos pasamos a
20, conmigo 21 doctores. Ha sido un trabajo de afios porque no es facil,
también tengo dos doctores como investigadores Regina, que es un requisito
a criterio de SINEACE (mi objetivo para el proximo afo). Entonces, yo creo
que es un logro mio, pero también en parte de la directora de cooperacion
externa, pues con ella disefiamos un programa de doctorado in house con la
universidad O y ya tengo la segunda promocién de mis profesores que han
terminado el programa doctoral. Por ello, creo que dejo un legado importante
para cuando me vaya, puesto que detras mio no habran 20 sino 40 doctores
en la facultad” (D03).

“... para mi ha sido muy satisfactorio dejar ese legado en mi facultad, porque
luego va a expandir la base de doctores, la base de investigadores y la base
de profesores principales, quienes podran también llegar a ser decanos y,
en el futuro, hasta rectores” (D03).

La decana narra su interés por fomentar una linea de carrera o desarrollo profesional

para su equipo pues su interés es contar con profesionales empoderados en las
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mayores exigencias académicas. Por ello busca los medios y vinculos para facilitar
dichas oportunidades. Sumando a ello, asumen la mentoria con sus equipos dado sus
conocimientos y experiencias en la educacion superior; es decir, se identifica un alto
grado de compromiso en promover el crecimiento no solo profesional sino también

personal, en consecuencia, los orientan en el camino a seguir.

“Con una persona si lo he hecho porque vi que tiene habilidades, pero como
es muy timida, yo me acerqué y hablé con ella; en cambio, con otra me
paso al revés, le dije: ‘mira, tu no estas aprovechando tus capacidades’, ‘tu
podrias hacer a, b, c, yo te puedo promover” (D02).

“Tengo dos directoras de carrera mujeres, que no existian, obviamente
antes tampoco, porque todos los directores también eran hombres, y
todavia no tengo una secretaria académica mujer, sin embargo, estoy
preparando y orientando a una persona que veo tiene las capacidades”
(DO3).

‘[Trabajadores] yo los llamaba personalmente al inicio del afo les
aconsejaba: ‘;por qué no sigues tal curso?’ Ya que veia que tenia ciertas
cualidades para ciertos asuntos” (D04).

Las decanas expresan haber experimentado la mentoria con sus equipos de trabajo
dado que identificaban cualidades y habilidades a potenciar. Esto nos lleva a interpretar
su alto grado de compromiso en promover el crecimiento no solo profesional sino

también personal.

Para Estebaranz y Mignorance (2005, citado en Caceres Reche et. Al. 2012, p.78) este
interés por orientar al desarrollo profesional de sus equipos es propio del liderazgo de
las mujeres, es decir, es una caracteristica propia del género. Un liderazgo basado en
el crecimiento y transformacién de cada individuo, empoderandolos para lograr su
maximo desarrollo y desempefio en pro de ellos mismos y su entorno. Por otro lado, se
identifico también que implicitamente usan su estatus de decana como modelo o rol

para alentar a futuras generaciones: ser un referente femenino en puesto de poder.

‘A mi me gustaria que las chicas vean que pueden llegar a ser decanas, o
sea, que cuesta, pero estamos aca, entonces les digo: ‘miren, yo he llegado
a este puesto, pero ustedes también lo haran’. Se debe romper la idea de
que no se puede empoderar a las chicas, y a los chicos comunicarles ese
respeto hacia las mujeres. Entonces, yo si creo que es demasiado
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importante tener mas autoridades mujeres, porque una cumple
implicitamente un modelo, y se vuelve un referente” (D02).

“Llevar a mujeres a la carrera y a la posibilidad de ser decano, porque hay
muy pocas, poquisimas. Eso es lo que estamos fomentando y no porque
sean mujeres, ser mujeres es una razbén, pero darles las mismas
herramientas que a los hombres: ‘ya tienes el doctorado’, ‘tienes la
posibilidad ta también’, ‘ya estas en la carrera, ahora haz la tesis’, porque ya
tienes los estudios, o sea ya estas en el mismo nivel de competencia,
continuar la lucha depende de ellas y veo que si” (D03).

Las decanas expresan su compromiso con el género femenino dada la minima
presencia de mujeres en cargos de poder. En tal sentido, desde su posicion promueven
una paridad laboral basada en el mérito, ya que conocen que la academia cuenta con
mujeres con las debidas competencias profesionales a quienes aun se le cierra y niega
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional, escenario propio del fendmeno
del “techo cristal” en donde emergen barreras invisibles que imposibilitan su crecimiento
y ascenso a puestos de poder (Gonzales Martinez, 2015). Por lo tanto, se puede
interpretar sus anhelos a favor de la continuidad del género femenino en cargos de
poder, asi como la urgente necesidad de contar con modelos que motiven y alienten a
futuras generaciones que es posible llegar a la decanatura y romper techos de cristal,
tal y como lo describe Mignorance, Calderén y Estebaranz (2004), citado en Tomas
Folch y Guillamon Ramos (2009): “el cristal se puede romper y se esta rompiendo” (p.
257).

Por lo expuesto tal y como se observa en la figura 9 las decanas y exdecanas a través
de sus narraciones anotaron cuatro estrategias resaltantes para el ejercicio de su
liderazgo: trabajo en equipo, comunicacion, atencion a necesidades y fomento del
desarrollo profesional. Estas estrategias fueron de mucho apoyo pues mediante estas
no solo fortalecian el trabajo del equipo sino también les servia como medio para
conocer las necesidades desde la propia voz de los involucrados en tal sentido podian

atender a las necesidades de manera oportuna y apropiada.
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2.1.2. Barreras enfrentadas por las académicas al asumir la gestiéon en su

universidad

Barreras laborales

Como se identificd en apartados anteriores, el género femenino recién ha llegado a
puestos de poder en los gobiernos universitarios a pesar de contar con un gran
numero de académicas con la debida trayectoria profesional; en tal sentido, en las
narraciones analizadas se encontraron una serie de codificaciones que responden a
un antes y durante el ejercicio de su cargo, tales como resistencia al cambio,
estereotipos de género, disparidad laboral, celo laboral, etc., estas fueron agrupadas

como barreras laborales y se desarrollaran a continuacion.

Resistencia al posicionamiento femenino

De acuerdo a las narraciones de las informantes, llegar al puesto de decana fue una
travesia muy intensa pues a pesar de contar con una solida formacion tuvieron que
lidiar con el machismo de la academia. Identificando que solo le brindaba espacios
de crecimiento al género masculino al facilitar su desarrollo profesional a través de
la asignacion de cargos, esto se convertia en una apropiada estrategia para impedir

el ascenso femenino.

“Yo creo que mi facultad, porque yo soy egresada de la carrera de
economia, ya necesitaba un cambio porque alguien habia sido
decano cerca de diez afios. El tenia una mirada muy machista, muy
de la economia tirada al lado financiero-empresarial, y eso no es la
economia en realidad. Por otro lado, todos los cargos importantes
eran asignados a varones bajo su mandato. No habia profesoras
mujeres en la carrera ordinaria, o sea, ni nombradas, ni asociadas, ni
principales. Entonces, gracias a la rectora que me impulsé a ser
asociada y luego, con el tiempo, principal, fue que logré este cargo.
Esto fue bastante objetado por los decanos, tanto de administracion
como de economia, porque solo llegando a ser principal puedes ser
‘decanable’. He ahi la estrategia que en conjunto habian disefiado
para que ninguna mujer pase nunca a ser principal” (D03).

La informante expresa haber experimentado y enfrentado este machismo

enraizado que frente a cualquier posible amenaza ponia en accion la debida
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estrategia (Mignorance, Calderdn y Estebaranz (2004), citado por Tomas Folch
y Guillamén Ramos, 2009). Sin embargo, se percibe la importancia de la
mentoria femenina en la academia: la rectora fue la mentora quien reforz6 y
empodero a la futura decana con las debidas habilidades y competencias para
romper los techos de cristal de manera silenciosa. Ante tal realidad, se identific
que algunos se reusan a estar bajo la direccion femenina, por ello la mejor opcidn
fue la renuncia:
“el decano de administracion sigue siendo profesor principal
del departamento, todavia sigue trabajando y el de economia
renuncié a la universidad. Entonces, estas quiza fueron
decisiones que se tuvieron que tomar, pero bajo el reglamento
(...) parece que no se podia resignar a que una decana mujer

fuera su jefa y prefirio alejarse de la universidad. Renunci6 a
ser profesor de la universidad, no fue muy facil” (D03).

A lo largo de las entrevistas las informantes explicitamente han ido recordando
y/o narrando experiencias, vivencias, episodios como el antes leido, que han
marcado su vida laboral. Por ello, se percibe una frustracion e incomprension por
el accionar de sus pares, dado que consideran contar con los mismos méritos
para posicionarse en un decanato. En tal sentido, con el afan de romper esas
barreras externas (Ramos, Barbera y Sarrio, 2003) para futuras generaciones,
las decanas decidieron promover una paridad basada en la meritocracia una vez
en el cargo.
“...desde que entré yo han ingresado a ser docentes
ordinarios mujeres, y esa fue una condicion mia. He hecho
que ingrese una profesora nueva como auxiliar y otra como
asociada, entonces ya mi consejo de facultad esta mas
equilibrado. En el consejo son ahora dos profesores hombres,
dos mujeres y, yo, la decana. Luego, voy por principales, por
ello son dos mujeres y dos hombres, son una alumna y un

alumno y los profesores que pueden participar en el consejo,
pero no tienen voto” (D03).

La decana anota su alto compromiso con el género pues el rechazo e indiferencia al

paso femenino marcod su ser y hacer en la academia dado que se enfrentd a

constantes barreras profesionales (Hawley Mcwhirter, Torres y Rasheed, 1980 citado

en Tomas Folch y Guillamén Ramos, 2009). Sin embargo, a pesar de los esfuerzos
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por establecer los principios de equidad de género estos siguen siendo fuertemente

amenazados por estereotipos de género, teniendo en muchos casos que llamar la

atencion de sus pares ya que les afloran manifestaciones sexistas las cuales quiebran

todo trabajo y esfuerzo realizado.

“... hasta ahora he tenido algun director a quien he llamado la
atencion porque mandaba correos a doctoras en economia
diciendo: ‘linda, de preferencia te podrias traer el café y los
bocaditos”; y yo le digo: “;perdén?”, me copié a mi para su mala
Suerte y yo le respondi con copia a la doctora y dije: “ella es una
doctora en economia a la que te puedes dirigir como profesora o
doctora, estimada doctora, estimada profesora y a partir de ahora
los bocaditos los va a traer tu, no la doctora” (D03).

Podemos percibir su firmeza y decision al enfrentar este tipo de situaciones lo cual
se interpreta en su énfasis por cambiar la cultura laboral pues no basta con
establecer una paridad sino ver los medios para promover un ambiente laboral de
calidad en donde todos sus miembros se sientan respetados y valorados. Sumado
a ello, las decanas y exdecanas también hacen referencia a la concentracion de
poder que encontraron como secuelas de estilos de liderazgo propios del género
masculino. Por ello, tuvieron que pensar en las debidas estrategias para delegar
tanto poder concentrado en una sola persona con el unico fin de contar con una
gestion efectiva.
“el anterior decano concentraba mas poder y repartia menos,
entonces habia dos o tres personas con mas poder que las otras.
Yo he tratado de erradicar eso: muchas decisiones en manos de
una sola persona no creo que sea positivo por mas que sea
buenisima en el cargo. Considero que cuando concentras
demasiadas decisiones, hay algo que se trastoca porque
empiezan con el: ‘pideme permiso’, por lo tanto, creo que aquel
fue el desafio, tratar de delegar, pero que la persona no sienta

que les estoy quitando poder, sino que les estoy ayudando a una
mejor gestion” (D02).

Cultura universitaria

Las participantes manifestaron enfrentarse a una cultura universitaria desafiante

en donde la “argolleria”®, lucha de poder, celo laboral, intereses politicos, etc.,
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estan presentes. Por consiguiente, utilizando su intuicion innata ejercen el

liderazgo bajo sus propios principios.

Como parte de esta barrera cultural universitaria se identific6 una innegable
lucha de poder, pues el unico afan es mantener la continuidad laboral en el
puesto a toda costa. Por ello, ante cualquier situacion que amenace su
posicionamiento emerge un resentimiento infundado, especialmente cuando las
nuevas generaciones presentes brindan ideas innovadoras para el crecimiento

de la facultad.

“Algunas personas cuando dejaron de tener este poder querian
volver a tomar el poder, o sea no necesariamente por el tema
de servir a la institucién, sino por el mismo hecho de estar en
la silla en el decanato” (D0O1).

“El jefe de departamento se resiente porque piensa que le estoy
diciendo que haga algo que él no quiere hacer. Por supuesto,
la gente nueva que se ha incorporado esta feliz, tengo una
persona que esta por ingresar porque sabe que eventualmente
también va a llegar su turno en base a sus meritos, pero a
aquellos que ya tienen bastante tiempo no les gusta y te dicen:
“no me evalues, no me compares” (D0O1).

Para Sanchéz —Apellaniz (1997), citado en Tomas Folch y Guillamén Ramos
(2009) el escenario antes mencionado es propio de culturas institucionales
enraizadas en donde se niega el paso a la innovacién. De la experiencia
narrada por la decana se interpreta que barreras como el desgano y falta de
cooperacion impiden el ejercicio de su liderazgo pues estas personas se
encuentran ya en una zona de confort. En tal sentido, el abrir nuevas plazas
laborales constituye una amenaza ya que estas se encuentran ya reservadas

para sus favoritos.

“... hay que abrir nuevas plazas para el departamento x’,
entonces uno va al departamento y: ‘ah, ya vamos a ver’,
‘vamos a evaluarlo’. Asi pasa un tiempo y me dice: ‘jsi!, pero
no la voy a abrir todavia porque el candidato todavia no tiene
el grado’, luego le replico: ‘;esperas que alguien tenga el
grado?’, ‘si, es que tiene mucho tiempo con nosotros
trabajando’, y le dije: ‘pero, por ejemplo, acaban de regresar
dos personas con doctorado’, entonces, ‘;estoy esperando
por una persona que tiene maestria?”, abre dos plazas para
personas con doctorado” y efectivamente se abrieron las dos
plazas y las dos personas con doctorado entraron a ese
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departamento, la otra plaza que estaba esperando todavia
no se abre...” (DO1).

La decana D01 expresa claramente haber hecho frente a la “argolleria”, es decir, el
dar paso solo a quien sea de su agrado, esta practica se da a diario dejando sin
oportunidad a personas con gran competencia. Por ello, se interpreta que no
encontraron mayor respuesta que una firmeza absoluta en la toma de sus
decisiones pues su principal propésito es el bien de la facultad. Por otro lado, se
hallé que sus pares al identificar la apertura, presencia y posicionamiento del cargo
se mortifican, se retraen o en otros casos surge un individualismo impidiendo un
pleno trabajo en equipo.

“Se mortifican que uno por estar en ese cargo tiene que estar en

muchas actividades en representacion no porque uno quiera

figurar, sino que a uno la llaman en representacion, entonces se
asiste” (D04).

“Ellos tenian otros candidatos y al no salir lo que ellos pensaban,
medio que se mortificaron, ;no?” (D04).

“Vi que un grupo se retrajo y a veces tenia situaciones que
consultar y la gente se negaba, entonces, claro, si me costo eso
no sabia a quién recurrir, sobre todo gente con experiencia” (D04).

“A veces veo que hay un afan de figurar personalmente, un
individualismo donde “yo hice”, “yo presenté esto”, veo que la
gente que a veces asumian no informaban nada y no hacian nada
solamente para su beneficio personal, es la impresion que yo
tenia” (D04).

La exdecana anota haber vivido un celo laboral propio de una barrera
enmascarada en la indiferencia la cual se manifiesta al momento de trabajar en
equipo o en otros casos se hace presente una resistencia pasiva propia de
intereses politicos. En esta situacion, también se percibe un “figuretismo” el cual
busca cubrir sus intereses personales demostrando que su experiencia y
conocimiento es tan igual y/o mejor que el de la persona a cargo de la

decanatura.
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Conduccion y coordinaciéon de un estamento educativo

Las decanas y exdecanas al experimentar una posicion de jerarquia y poder, por
primera vez, tuvieron que enfrentarse a situaciones propias de una gestion, tales
como clima laboral, generacién de recursos, toma de decisiones, etc., en las cuales

también se suscitaron barreras para el pleno ejercicio de su liderazgo.

Mencionan que a pesar de haber contado con experiencias previas estas aun se
hallaban lejos de un cargo de gestion y direccion propiamente dicho, por ello, el
asumir como decana era aprender en el camino, pues el conducir una facultad
estaba lejos de sus expectativas, era una cosa nueva. Entonces se sentian
inexpertas dado que el puesto tiene cada dia un nuevo reto por superar.
‘Asumir una experiencia de gestion, sobretodo porque mi
actividad habia sido académica e investigativa, me era nuevo, no

se compara el dirigir un proyecto de investigacion con conducir
una facultad” (D01).

‘Diriamos que fue una cosa nueva para mi y me sentia muy
inexperta todavia, pero a medida que pasaba el tiempo trataba de
atender y resolver lo que se presentaba” (D04).

“Pensé que iba a hacer un trabajo mas sencillo, pero no, cada dia
tiene su quehacer, como dicen” (D02).

Como lo indica Santos Guerra (2002), citado en Tomas Flonch y Guillaméon Ramos
(2009), las barreras internas serian las que estan imposibilitando que se sigan
rompiendo techos de cristal en la sociedad, pero sobre todo en la academia pues,
como los podemos ver, en el discurso de las tres decanas implicitamente hay un
temor al asumir el cargo, basado en la critica de sus pares y todo el entorno
académico. Por ello se comprende su sobreesfuerzo por no defraudarse a si

mismas al enfrentar este nuevo reto.

Los informantes anotaron que, durante el ejercicio de su liderazgo, el generar
recursos para el crecimiento de la facultad fue también una constante
preocupacion. Por ello, se programaban actividades y se disefiaban cursos para
el publico externo; sin embargo, no tuvieron en cuenta que el convencer a sus

jefes de unidades para la puesta de estos proyectos seria su gran desafio.
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“Tratar de generar mas recursos en la facultad y convencer a los
Jefes de las unidades que podiamos hacer mas actividades y que
las hicieran, fue un desafio. Yo les decia: ‘hagamos un
diplomado de extension para tener mas ingresos en la facultad’,
‘ah ya... vamos a hacerlo’, o los profesores decian: ‘vamos a

hacer tal cosa’, ‘hay que hacer tal otra’, pero nunca lo hacian’
(DO1).

La exdecana describe haber enfrentado la desmotivacién, desgano o falta de
compromiso institucional de sus equipos, los cuales imposibilitaban que los
proyectos a favor de la facultad se materializaran. Ello se puede interpretar como
una resistencia pasiva. A esta realidad se le suma la burocracia universitaria, pues
esta no juega a su favor, y es descrita por ellas como muy pesada, larga y tediosa,
generadora de sentimientos de agobio ya que pueden pasar mucho tiempo en

estas diligencias.

“Me he dado cuenta que hasta que tu no vas a hablar con la
persona las cosas no salen, ;por qué? Porque aca la burocracia
es muy pesada, muy pesada, muy pesada, entonces, por
ejemplo, vamos a sacar un curso X. Para ello le dije al profesor
B. que es el coordinador de S. para elaborar un examen de
suficiencia para la licenciatura de X porque tenemos muchos
egresados que no han hecho su tesis. Le dije: ‘No vamos a sacar
esos cursos donde debes pagar un monton de plata, este lo hace
la facultad: ‘examen de suficiencia’. Entonces, si va a la
Direccion de asuntos académicos me lo regresa, pero por
tonterias ¢;qué saben ellos de sociologia? jNada! Son cosas
como ‘la coma’ o el ‘punto’, etc. Al fin ya salié, ahora lo tengo que
llevar a Consejo universitario para que lo aprueben y demorara
dos meses o mas. Después ira a la direccion de recursos
humanos. Ellos son personas buenas, pero tienen una serie de
procesos que son... me agobio, me agobio. Si tu te quedas
sentada en tu silla olvidate, no pasa nada” (D02).

‘Hay a veces mas trabas administrativas, pero digamos no son
de la institucion, hay que modificarlas para todos, mas no es
porque sea dificil, sino porque es largo y tedioso, pero no dificil,
y yo me puedo quedar horas de horas” (D03).

Por su discurso se evidencia que las decanas viven permanentemente con estas
situaciones interpretandose como una barrera estructural la cual limita el pleno
ejercicio de su liderazgo, por ello proponen mejorar dichos procesos para todos

los estamentos. Como cuarto punto se identific la presencia de un clima laboral
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tenso debido a las diversas visiones y opiniones generando en ellas incomodidad

al expresar sus puntos de vista 0 en otros casos sentimientos de soledad.

“También tuve dificultades, como habia diferentes visiones las
cosas se polarizaban y uno no sabia como expresar su opinion
y cuando lo decia veia las reacciones un poco dificiles, pero yo
sabia que tengo que decir lo que pienso y si no me escuchan o
no me creen qué voy a hacer, mi intencion no era tanto ir en
contra, sino que avancemos, pero veia que se retraia todo y que
Si la mayoria no aceptaba no me quedaba ofra cosa. Para mi fue
muy incomodo, es mas, hubo una propuesta de plan de estudios
donde analicé todo eso con detenimiento en mi casa hasta las
once de la noche y vine con una propuesta para modificar
cursos, presenté y expliqué la razon para modificar, pero fue
silencio total. Entonces, yo habia nombrado una coordinadora de
curriculo y le dije: ‘mira, retiro lo que he presentado y se queda
como esta, no voy a obligar a hacer lo que yo quiero’. Ella, que
era la coordinadora, pero no era de planta, me daba la razon.
Realmente me sentia sola, yo me sentia sola entonces como que
yo tengo que seguir” (D04).

De la experiencia narrada por la decana se interpreta que estas situaciones
tienen sus raices en posiciones politicas ocultas, pues es notorio que ponen
resistencia a las nuevas propuestas y/o intensiones de trabajo por parte de la
decana, generando en ella sentimientos de soledad y frustracion no solo por el
hecho de ser escuchada sino por poner en accidén propuestas en bien de la
facultad. Por ello, se puede anotar que esta barrera no solo polarizaba el trabajo

en equipo sino también la calidad educativa.

Barreras personales

A lo largo del analisis de las narraciones se encontrd e identifico otro tipo de
barreras las cuales invaden su entorno personal. Por ello, se les agrupo bajo el
nombre de barreras personales tales como: lidiar con la carga laboral y miedo

a defraudar, los cuales desarrollaremos a continuacion.

Lidiar con la carga laboral

Las decanas y exdecanas entrevistadas manifestaron que el decanato es un
cargo muy absorbente, describiéndolo como una responsabilidad de
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veinticuatro horas al dia, llevandose tareas a realizar en casa. Por ello
consideran que lidiar con la carga laboral es lo mas desafiante.
“Estaba casi todos los dias en la universidad, 24/7 (24 horas los

siete dias de la semana), pero igual todos los dias me llevaba
trabajo a casa” (D0O1).

“24/7 no tanto, pero 24/5 porque... sabado y domingo no, sino es
muy pesado” (D03).

“Aca en la oficina hasta las 7 u 8 de la noche, y lo continuaba en
mi casa hasta las 11, incluso los sabados y domingos” (D04).

Las tres decanas expresan que el llevarse el trabajo a casa se ha convertido
en algo muy cotidiano negandose asi la posibilidad de invertir ese tiempo para
si mismas, lo cual se percibe como una barrera que da cero posibilidades para
disfrutar de experiencias esenciales de desarrollo y crecimiento personal. Esta
situacion llego a calar a tal punto que no encontraban espacio para vacaciones,

recreacion o vida social.

“Me hubiera venido bien un poco mas de vacaciones, porque no
las tuve en los dos periodos. Nunca he tenido unas verdaderas
vacaciones. Digamos: mis vacaciones era salir del trabajo a las
4 entrar a las 10” (DO1).

“Mira, la gimnasia la descontinué pero acabo de retomarla en las
mafianas, porque en un momento estaba agotada, como lo dejé
durante casi un ario, pero justo entre agosto y setiembre lo he
retomado” (D02).

“Yo en mi caso sacrifico mi vida social, tengo muy pocas amigas,
y muy poco frecuento a mis comparieras de colegio, por ejemplo,
Sé que se han reunido todos los meses y toman café y
desayunos” (D03).

Las tres participantes anotan haber vivido momentos en la que la
responsabilidad del cargo las habia llevado a un punto en el que se olvidaban
de respetar su espacio propio. Por ello, se infiere que esto genera un dilema
interno al intentar encontrar el equilibro y balance en sus vidas personales. Tal
dilema por encontrar el balance apropiado era incluso percibido por sus
familiares, quienes les llamaban la atencién por llevarse el trabajo a casa
interrumpiendo momentos irrepetibles y/o en otro caso este cargo absorbia su

vida por completo.
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“... tener un ritmo de trabajo sin horarios. Hasta sabados y
domingos yo estaba trabajando en la casa de mis hermanos y
ellos medio que me llamaban la atencién” (D04).

“... en ese entonces vivia mi madre y me decia que me queria
mandar al psiquiatra: ‘;estas compensando algo? ;Estas
compensando alguna ausencia? ;Alguna cosa? jTen vidal’, me
recalcaba” (D0O1).

Observamos que el cargo traspasé sus expectativas de dedicacion, en tal
sentido es notorio que no desaprovechan tiempo alguno convirtiéndose esta
labor en su modus vivendi. Sumado a ello, al preguntarles sobre sus desafios
al asumir el cargo se destacd su preocupacion para dedicar tiempo a su
pasion: “la investigacion”.
“De aca voy a salir y voy a seguir siendo docente, entonces
tampoco es que pueda abandonar todo si quiero mantener por

lo menos una publicacion al afio, no seran tres, pero una por lo
menos” (D02).

‘[Investigacion] este cargo ya no me permite para nada
investigar, es terrible este cargo, he dejado de lado este aspecto
academico, por eso es que yo creo que el decanato es un cargo
muy administrativo, muy demandante, no obstante, si estoy
empoderando a otros para que investiguen” (D03).

En relacion a este ultimo punto se percibe su conciencia sobre lo pasajero que
es el cargo al cual le dedican todo su tiempo, por ello su preocupacion por
mantenerse conectadas con sus investigaciones que no se dan en la forma que
ellas esperan, pero siempre ven el medio para mantenerse investigando a

pesar de las jornadas intensas que demanda el cargo.
Miedo a defraudar

Dado el escenario anteriormente descrito y analizado se considerd necesario
profundizar en el tema a fin de llegar a una mejor comprension, teniendo como
resultado su temor a defraudar en el cargo asignado lo cual no solo implicaba
su desempefio dentro de la institucidn, sino también restringia el realizar ciertas

actividades como socializar libremente.
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“... mostrar que uno puede llevar a cabo estas cosas, aun asi
uno no haya tenido la formacién o una preparacion formal para
el cargo” (D0O1).

“Me acuerdo que una amiga, cuando la visité en su casa de
playa, me invité a salir: ‘vamos a una discoteca’, yo le respondo,
‘no puedo’, no porque sea malo, sino que no debo lucirme en
publico con bebidas alcohdlicas, ya que ‘mis alumnos podrian
estar en esa discoteca también’. Sé no tiene nada de malo, sin
embargo, no puedo porque yo represento a mi institucion, que
es un centro de estudios superiores” (D03).

Como se puede apreciar a lo largo de la investigacién, llegar a la decanatura fue
una travesia intensa, por ello se percibe su miedo inconsciente a ser juzgadas por
cualquier accion que realicen. De ahi se comprende su sobre exigencia y
dedicacion total al cargo, llegando incluso a asumirlo fuera del centro laboral. En tal
sentido, se infiere que la decanatura si implica un cargo a tiempo completo, pues
ellas son la autoridad y representacion de una universidad en todo momento de su
vida, he ahi la razén de cuidar su actuar. Sumado a ello, también se identifico un
temor a defraudar a sus mentores.

“En ese momento la exrectora todavia estaba viva y me sentia super

comprometida de mostrar que todos los arios de preparacion, que yo

senti que ella me habia dado, tenian que verse ahora, y a veces ella

misma me llamaba, me han contado que (...) muy bien, sigue en
eso...” (D03).

Los mentores jugaron un rol importante en el desarrollo profesional de las decanas
y exdecanas en la academia ya que fueron estas personas quienes las orientaban
y motivaban en la ruta a seguir para posicionarse, lo cual les permitio ir rompiendo
barreras externas como son los estereotipos de género (Ramos, Barbera y Sarrio,
2003) presentes en la academia. Se percibe que valoran su acompanamiento en
esta travesia pues asi pudieron desarrollar habilidades y competencias para asumir
cargos de gestidn a futuro. Por ello, se infiere e interpreta su presion personal por
no defraudar la confianza y dedicacion brindada en su crecimiento basado en el
meérito, pero sobre todo el hecho que alguien confiara en su capacidad, que decida

empoderarlas, que las invitaran a creer en si mismas y hacerlas conscientes que
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pueden lograr grandes cosas para seguir rompiendo los techos de cristal en este

espacio tan patriarcal.
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CONCLUSIONES

Tras culminar la investigacién bajo el método fenomenoldgico acerca de la
percepcion de las docentes universitarias, como autoridades académicas,
sobre su liderazgo, se ha llegado a ciertas conclusiones basadas en el analisis
de sus narraciones, las mismas que seran presentadas segun el orden de las

categorias.

En primer lugar, se concluye a partir de las narraciones analizadas que aunque
las participantes no tuvieron una formacion en gestién, su trayectoria
académico-profesional les brindé las herramientas necesarias para abordar
este nuevo reto. Por ello, el liderazgo implica tener una meta clara a alcanzar,
involucrar a todas las personas a su cargo a través de una motivacion y
comunicacién activa en la cual se puede conocer de manera directa las

necesidades de los diversos estamentos a su cargo.

Sumado a lo antes mencionado, las participantes no dudan en crear redes de
apoyo y crecimiento; por el contrario, ven en estas un aliado estratégico para
mejorar su ejercicio en el cargo, asi como propiciar los vinculos necesarios en
pro de todos los miembros de la comunidad educativa. En tal sentido, perciben
su liderazgo como una actividad transformadora pues esta basada en la
valoracion y motivacién de cada individuo lo cual implica, segun su discurso,
empoderar para delegar, mejorar y orientar el desempefo y crecimiento de
cada miembro facilitando un ambiente agradable y sostenible que los enrumbe

a alcanzar el objetivo propuesto.



En segundo lugar, de acuerdo a la experiencia vivida de las decanas y
exdecanas en el ejercicio de su liderazgo, se puede concluir que han enfrentado
barreras laborales tales como resistencia al posicionamiento femenino, propia
de una cultura universitaria con secuelas de liderazgos patriarcales, asi como
situaciones, aun mas complejas para ellas, en la conduccion y direccion de un

estamento universitario.

Se observo que su ascenso a un puesto de poder fue una ardua travesia ya
que debieron enfrentar la resistencia del posicionamiento femenino de la
academia, la cual solo brinda espacios de crecimiento al género masculinc
generando en ellas sentimientos de frustracion e incomprension pues todo su

meérito y éxito en su desarrollo profesional sigue siendo poco valorado.

Asimismo, se encontré que otro de sus grandes desafios laborales fue
enfrentarse a una cultura universitaria patriarcal en donde subyace la
“argolleria”, lucha de poder, celo laboral y resistencia pasiva, caracteristicas
propias de espacios que se niegan abrir paso a la innovacion. Por ello, se
encontré que, dada las caracteristicas propias del género, las decanas y
exdecanas actuan y actuaron con una intuicion innata para que el capital social
sea el motor y motivo de su liderazgo puesto que mediante este se lograron las

metas trazadas de una manera sostenible.

En cuanto a los aspectos negativos propios del cargo, las decanas y exdecanas
evidencian un alto compromiso con el puesto de poder, sin embargo, este
afecta directamente sus vidas personales. Por ello se encontraron claramente
dos barreras: lidiar con la carga laboral y miedo a defraudar. Las informantes
son conscientes que se encuentran bajo el ojo critico de una sociedad
machista, por consiguiente, cuidan mucho su ser y hacer, llegando al punto de
llevar el puesto veinticuatro horas al dia olvidandose de propiciar espacios para

su familia, vida social e incluso para ellas mismas.

Finalmente, se encontré que su esmero por dar lo mejor de si en el puesto tiene
como fundamento su compromiso con el género pues anhelan inspirar a futuras
candidatas a tomar la posta y seguir promoviendo la igualdad de género. Las

informantes son conscientes que la llegada de la mujer a los organismos
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universitarios responde a las necesidades de gestién de una organizacion de

la sociedad actual: un liderazgo con y para la gente.
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RECOMENDACIONES

Dada la poca presencia de mujeres en puestos de poder en la academia se
recomienda continuar con la investigacion del tema pues a partir de este se
pondra en visibilidad el arduo trabajo y experiencias de éxito que las docentes
universitarias en cargos de poder realizan, ademas, a través de ellas se podra
conocer la problematica y realidad de su ausencia a fin de crear las politicas y

estrategias necesarias para alcanzar una paridad laboral.

Las universidades privadas deberian promover una linea de carrera bien definida
para aquellas docentes cuyo objetivo es desarrollarse profesionalmente en la
academia, proporcionar y/o motivar no solo su crecimiento en su area de
expertise sino también brindarles espacios y/o programas de mentoria en gestion
y liderazgo universitario con el fin de ampliar sus horizontes y visidon no solo en

el aspecto laboral sino también personal.

Se recomienda que instituciones de indole publico cuenten con una data y
directorio actualizado en relacién a la presencia femenina en cargos de poder en
universidades publicas pues con esta informacion se podra plantear
investigaciones de mayor impacto. Por otro lado, es sumamente enriquecedor y
necesario propiciar espacios en donde las autoridades académicas, tanto
hombres como mujeres, compartan sus experiencias de éxito en la gestion
universitaria ya que nos permitira comprender sus aportaciones y contribuciones

al enriquecimiento y mejora de la calidad educativa universitaria.



En relacion a la metodologia, se recomienda profundizar en el método
fenomenoldgico a través de las narraciones, asi como se sugiere usar como
técnica la entrevista a profundidad. Si bien es cierto la metodologia e instrumento
seleccionado para la presente investigacidon nos permitio alcanzar el objetivo
propuesto, se cree que la entrevista a profundidad permitira aclarar las

interpretaciones elaboradas en el estudio.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de coherencia de la presente investigacion

MATRIZ DE COHERENCIA

NOMBRES

Nataly LLacza Becerra

TEMA DE LA INVESTIGACION

Liderazgo de la mujer en la gestion educativa universitaria

LINEA DE INVESTIGACION

Linea: formacién y desarrollo en el campo educativo
eje: liderazgo en organizaciones educativas

subeje : estilos de liderazgo, identificar estos al interior de las organizaciones educativas

TiTULO DE LA INVESTIGACION

El liderazgo de las docentes universitarias como autoridades académicas en universidades privadas de

Lima Metropolitana

Problema

Objetivo general de la investigacion

. Como perciben las docentes
académicas su liderazgo en
Metropolitana?

universitarias como autoridades
universidades privadas de Lima

Objetivo general:

v Analizar la percepcion de las docentes universitarias como

autoridades

universidades privadas de Lima Metropolitana.

académicas sobre su liderazgo en
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DISENO METODOLOGICO

Enfoque Método Informantes / Fuentes (criterios de inclusion)
4 docentes universitarias en puestos de autoridades académicas (decanas — ex decanas)
Criterios de seleccion:
Sexo: femenino
Cualitativo | fenomenoldgico

Cargo: docentes universitarias en puestos de autoridades académicas (decana-ex decanas)

Temporalidad laboral: minimo 2 afios en el gjercicio de su funcion.

Objetivo general

Categorias preliminares

Técnicas e instrumentos de recojo de informacién

Analizar la percepcidn
de las docentes
universitarias como
autoridades
académicas sobre su
liderazgo en
universidades privadas
de Lima.

1. Concepciones de liderazgo a partir de la experiencia
vivida en la gestidn en su universidad.

2. Barreras enfrentadas por las académicas al asumir la
gestién en su universidad.

Técnica: Entrevista semiestructurada

Instrumento : Guidn de entrevista
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Anexo 2. Instrumento de investigacion: guion de entrevista
PROTOCOLO DE ENTREVISTA
1.- Introduccion

o Presentacion del entrevistador
o Titulo de la investigacion: El liderazgo de las docentes universitarias como
autoridades académicas en universidades de Lima.

o Informacién del protocolo de consentimiento informado (documento)

2.- Datos de la entrevista:

Fecha: Lugar:

Hora de inicio: Hora de fin:

3.- Datos del entrevistado:

Cadigo del entrevistado:

Edad: 30-39 ()40-49 () 50-59 ()

Formacién académica inicial:

Ultimo grado académico alcanzado: / (afio)

Cargo actual: decana ( ) ex decana ( ) Disciplina:

Afos de servicio en el cargo de decana:

Otros cargos como autoridad académica:

Afos de servicio en la institucion:
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4.-Guion de entrevista:

CATEGORIAS

PREGUNTAS

1.-Concepciones de
liderazgo a partir de la
experiencia vivida en la
gestion en su universidad.

1.- ¢Podria narrarnos como llegoé a puesto de decana?
Pregunta de apoyo:
¢Qué la motivo a postular al cargo de decana?
¢A qué se debid su eleccion como decana?
2.- ¢De qué manera los estudios realizados le permitieron ejercer la labor de
decana? Explique
3.- éPodria describirnos cémo asumié su liderazgo?
Pregunta de apoyo:
¢Qué tomé en cuenta para liderar su facultad?
4.-En aquel entonces, ésu vision del cargo en qué difirié de la que tenia
antes de asumir la posicion de decana?
5.- Considerando lo antes mencionado, ¢ qué significo para usted liderar?

2.- Barreras enfrentadas por
las académicas al asumir la
gestion en su universidad.

1.- Podria decirme, ¢ Cémo se sinti6 con su rol de  lider/decana/autoridad
académica? ¢Por qué?
2.- Durante su experiencia como decana éQué fue lo mas desafiante como
lider?
3.-A partir del hecho xxx que acaba de mencionar épuede ser este una
barrera en el ejercicio de su gestion? ¢ Por qué?
4.- iPodria narrarnos como enfrenté esta barrera?

Pregunta de apoyo:

¢Podria comentarnos si encontré otra barrera persistente? ¢ Cual?
5.- En el aspecto personal, ¢podria decirme si el puesto involucrd ciertos

esfuerzos? ¢ Cuales? ¢ Como lidid con ellos?

5.-Cierre y despedida

Cierre

Comentario adicional del informante

Agradecimiento y despedida
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Anexo 3. Consentimiento informado

Consentimiento Informado para Participantes de Investigacion

El propédsito de esta ficha de consentimiento es proveer a las
participantes en esta investigacion con una clara explicacion de la
naturaleza de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por Nataly LLacza Becerra,
alumna de la Maestria en Educacion con Mencion Gestién de la
Educacion de la PUCP.La meta de este estudio es analizar la percepcion
de las docentes universitarias como autoridades académicas sobre su
liderazgo en universidades de Lima.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder
preguntas en una entrevista. Esto tomara aproximadamente una hora
de su tiempo. Lo que conversemos durante esta sesion se grabara, de
modo que el investigador pueda transcribir después las ideas que usted
haya expresado.

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La
informacién que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun
otro propdsito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas a la
entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion y por lo
tanto, seran anodnimas. Una vez ftrascritas las entrevistas, las
grabaciones se destruiran.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en
cualquier momento durante su participacion en él. Igualmente, puede
retirarse del proyecto en cualquier momento sin que esto la perjudique
en ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le
parecen incomodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al
investigador o de no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.

Nataly LlLacza
Becerra

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por
Nataly LLacza Becerra, alumna de la Maestria en Educacion con
Mencion Gestion de la Educacion de la PUCP.He sido informado (a) de
que la meta de este estudio es analizar la percepcién de las docentes
universitarias como autoridades académicas sobre su liderazgo en
universidades de Lima.

Me han indicado también que tendré que responder preguntas en una
entrevista, lo cual tomara aproximadamente una hora.
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Reconozco que la informacién que yo provea en el curso de esta
investigacion es estrictamente confidencial y no sera usada para ningun
otro propdsito fuera de los de este estudio sin mi consentimiento. He
sido informada que puedo hacer preguntas sobre el proyecto en
cualquier momento y que puedo retirarme del mismo cuando asi lo
decida, sin que esto acarree perjuicio alguno para mi persona. De tener
preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo contactar a
Nataly Llacza Becerra al mail nataly.llacza@pucp.pe.

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me sera
entregada, y que puedo pedir informacion sobre los resultados de este
estudio cuando éste haya concluido. Para esto, puedo contactar a Nataly
LLacza Becerra al mail anteriormente mencionado.

Doy la confirmacién de haber recibido una copia del Protocolo de
Consentimiento Informado.

Nombre del Participante Firma del Participante
Fecha

(letra imprenta)
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